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El objetivo del trabajo de investigación fue determinar la relación entre las variables, 
gestión del talento humano y el desempeño laboral, dicho estudio estuvo dirigido a los 
docentes de las diferentes Facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina, el 
cual se realizó en el año 2017.  
La elaboración de la presente tesis está en relación  al enfoque cuantitativo. El 
cual, es una investigación básica que se ubica en un nivel descriptivo y correlacional. 
El diseño de la investigación es no experimental, transversal, correlacional. El total de 
la  población estuvo conformada por 366 trabajadores docentes, para el cálculo de la 
muestra, se utilizó el muestreo probabilístico. El cual, estuvo conformado por 184 
profesores - docentes de la misma casa de estudio, la toma de muestra fue en el año 
2017, el cual el instrumento  utilizado fue el cuestionario de treinta preguntas, quince 
preguntas para la variable gestión del  talento humano y 15 preguntas para la variable 
desempeño laboral, dicha encuesta sigue una escala de Likert (también denominada 
método de evaluaciones sumarias) que va entre los rangos del 1 al 5 donde 1 significa 
“totalmente en desacuerdo” y 5 significa “totalmente de acuerdo” 
Los resultados obtenidos y los más importantes de la prueba Rho de Spearman, 
se observa que existe correlación significativa entre las dos variables gestión del 
talento Humano y desempeño laboral, encontrándose con una correlación de 0. 457 y 
un p-value de 0.000 menor a 0.05. El cual indica que la correlación es moderada. Por 
lo cual podemos afirmar que existe relación significativa entre las variables que se 
estudió, según la apreciación de los docentes de la Universidad Nacional Agraria la 
Molina del año 2017. 
 
Palabras claves: Gestión, talento, humano, desempeño laboral, selección de 
personas, capacitación de personas, desarrollo de personas, desempeño laboral, 









The objective of the research was to determine the relationship between variables, 
human talent management and work performance, this study was addressed to 
teachers of the different Faculties of the National Agrarian University la Molina, which 
was held in 2017. 
The development of this thesis is related to the quantitative approach. Which is 
a basic research that is located at a descriptive and correlational level. The research 
design is non-experimental, transverse, correlational. The total of the population was 
made up of 366 teachers, for the calculation of the sample, probabilistic sampling was 
used. The sample was made in 2017, which used the questionnaire of thirty questions, 
fifteen questions for the variable management of human talent and 15 questions. 
Questions for the variable labor performance, this survey follows a Likert scale (also 
called the summary appraisal method) that ranges from 1 to 5 where 1 means "strongly 
disagree" and 5 means "strongly agree". 
The results obtained and most important of the Spearman Rho test, it is 
observed that there is a significant correlation between the two variables Human talent 
management and work performance, finding a correlation of 0. 457 and a p-value of 
0.000 less than 0.05. Which indicates that the correlation is moderate. Therefore, we 
can affirm that there is a significant relationship between the variables under study, 
according to the appreciation of the teachers of the Universidad Nacional Agraria la 
Molina in 2017. 
 
Keywords: Management, talent, human, work performance, selection of people, 
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1.1 Antecedentes  
 
1.1.1. Antecedentes Internacionales  
 
Se han realizados investigaciones con anterioridad que sirven de antecedentes, para 
el desarrollo del presente trabajo de investigación, tenemos en el plano internacional. 
 
Diaz (2009) en su tesis doctoral, Gestión compartida Universidad-Empresa 
manifestó, que el principal objetivo fue determinar la creación del capital humano y su 
relación con la promoción de la competitividad y el desarrollo sostenible, por medio de 
la gestión del conocimiento que cubra las necesidades de la sociedad. Llegó a la 
conclusión, de una elevada correlación entre la formación tanto del capital humano 
como la promoción de la competitividad y el desarrollo sostenible. 
 
Coronel Y Fárez (2010) afirmó que el capital humano y la gestión por 
competencias de la empresa en la actualidad no son similares, los diferentes cambios 
que a diario se generan en el mundo tienen gran influencia en el día a día de las 
grandes organizaciones en su actuar e interactuar diariamente, por tal motivo cada 
parte de las empresas deben adecuarse óptimamente a estos diferentes cambios. La 
administración del talento humano se ha desarrollado de manera rápida en un mundo 
cada vez cambiante y más globalizado, dicha administración ha ido investigando y 
acumulando experiencias que están mejorando a la generación de un conjunto de 
conocimientos que facilitan su accionar a quienes dirigen personal, el cual el fin es 
hacer una combinación correcta entre eficiencia y efectividad, en el personal que 
dirigen.  
 
Gonzales (2011) afirmó que al hallar los resultados y posteriormente hacer el 
análisis así como su interpretación dieron como resultados que en la casa educativa, 
o en dicha institución había poco nivel de gestión hacia el personal, también se 
encontró un ambiente organizacional desfavorable, una escasa conexión comunicativa 





resistencia al cambio, casi nulo el liderazgo, escasa preparación e innovación del 
entendimiento del talento humano. Toda esta comunicación permitió identificar el plan 
con la que se realizará la intervención que se mencionan en las estrategias con lo que 
se piensa realizar el cambio, el cual se realizaron talleres y estos están relacionados 
a talleres dirigidos por el talento humano en dicha institución. 
 
Fernández (2006) efectuó la indagación de clima organizacional y supervisión 
del desempeño docente en los establecimientos de educación básica, tesis para optar 
el grado de Magister en educación en la Universidad Rafael Urdaneta Venezuela. La 
investigación tuvo el objetivo de hallar la conexión de las variables clima organizacional 
y supervisión del desempeño docente en los establecimientos de educación básica del 
circuito N° 1 del municipio de Maracaibo. La conclusión fue la débil conexión de la 
relación de clima organizacional y la supervisión del desempeño docente, siendo una 
variación de la primera variable de estudio mientras que en la otra variable no fue así. 
 
Orizaga (2011) manifestó en la tesis doctoral titulada, Gestión del talento 
Humano en la Universidad Pública el cual desarrolló en la Universidad Nacional 
Autónoma de México. Las instituciones que se dedican a formar futuros profesionales, 
el cual reclutan personal docente para desarrollar e impartir conocimiento, la selección 
de dicho personal docente se debe hacer con mucho cuidado, el cual se debe seguir 
los lineamientos académicos del modelo adoptado, el cual se tiene una gran 
responsabilidad ya que son ellos los formadores de futuros profesionales. La 
administración integral del talento humano en la universidad pública inicia con el 
reclutamiento adecuado del personal docente, entre más cuidadoso sea el proceso de 
selección del personal docente de una universidad pública, con el modelo académico 
adoptado, se puede manifestar que mejor será la calidad de la educación que ofrece; 
muy por el contrario será, cuando no se siguen los procesos establecidos para la 
selección del personal docente, probablemente la calidad deseada no se pueda 
alcanzar. Una universitaria manifiesta que ha observado, que en la Universidad 
Pública, se aplican diferentes criterios para la selección del personal docente, y como 





la cual debería mantener como prioridad el brindar una educación de calidad, el cual 
involucra una gran cantidad de factores condicionantes entre los que se encuentran 
los procesos de selección de los universitarios, los cuales son evaluados en los 
exámenes de admisión de estudiantes para el ingreso a la universidad, así como el 
reclutamiento del personal administrativo y académico. En este punto se ha centrado 
dicha investigación el cual se encuentra en la primera etapa el cual pretenden analizar 
los procesos que se dan en la Universidad Pública en cuanto a la selección y 
reclutamiento del personal docente en donde se buscará la integración.  
 
 
1.1.2. Antecedentes Nacionales  
 
Cachuan (2014) manifestó en su tesis, El talento humano y su impacto en el 
crecimiento económico de las empresas de servicios de outsourcing contable 
financiero en Lima Metropolitana.  
 
El objetivo que las compañías mejoren significativamente las estimaciones de 
su desempeño de sus trabajadores, el cual se debe de indagar conocer el potencial de 
dichos trabajadores, y también conocer la capacidad del talento que poseen, para de 
esa manera generar un buen ambiente de trabajo y de estabilidad, por tal motivo 
generará mejores resultados económicos con el paso del tiempo para la compañía.  
 
La globalización en el Perú se manifestó  en los años 90, como consecuencia 
de apertura de nuevos mercados en el mundo exterior, esta apertura produjo un 
cambio en las organizaciones principalmente en sus procesos de negocio y como 
debían actuar ante el paso cambiante de los tiempos y de esa manera afrontar de 
manera moderada dichos cambios, posteriormente plantearse cuan exitoso podrían 








Estudios pasados luego de hacer las respectivas investigaciones que el caso 
amerita  concluye, que cuanto más se incrementa el talento humano, los salarios de 
cada trabajador aumentan. Dicho estudio también llegó a la conclusión, que el 
patrimonio y rendimiento de activos, es decir los niveles, también aumentan, por tal 
motivo el talento humano es crucial para la competitividad en las organizaciones. 
Muchas empresas tienen conocimiento de esta relación directa que ocurre, pero no 
ejecutan un adecuado gasto en capacitación de su personal, que en el futuro vendría 
ser una muy buena inversión, por tal motivo desperdician  buenas oportunidades de 
obtener mejores rentabilidades actuales como en el futuro.  
 
Hay organizaciones tradicionales que a pesar del conocimiento de la 
importancia del talento humano, todavía siguen en el mismo nivel que antes, es decir 
no modifican sus procesos sus estructuras, ya sea por muchos factores pero quizás 
tengan gran responsabilidad la alta dirección, el cual mantienen esquemas que no se 
adecuan a la realidad y a los grandes cambios tecnológicos y la poca convicción de 
una visión de futuro; cuando se realiza reclutamiento de personal, el cual debe de ser 
el mejor talento para beneficio de la organización, en muchos casos no se realiza de 
esa manera, existe aún y al parecer seguirá en el tiempo el parentesco familiar y las 
recomendaciones que se dan en muchos trabajos tanto en el sector privado como en 
el sector público, el cual se da con más frecuencia en este último sector.  
 
Negron (2007) manifestó en su tesis titulada, Relación entre la administración 
de recursos humanos y la gestión del talento humano en las instituciones educativas 
de la RED 03 nivel secundaria, los Olivos, es un resultado descriptivo, analizó  la forma 
como se realizan las contratación del personal docente y como se les incorpora en el 
tema laboral, se llegó a varias conclusiones, de las cuales una de las conclusiones 
fueron lo siguiente: El surgimiento de la dirección se da por necesidad de la sociedad 
y a la vez su desarrollo. Han ocurrido grandes cambios en los últimos años 
principalmente en el entorno empresarial, y claro dichos cambios se debe en gran parte 
a los cambios tecnológicos, como son la informática, la industrialización, la utilización 





informática y de gestión. Otra de las conclusiones del referido autor, sostiene que cada 
persona dentro de la organización, debe saber usar el talento de forma adecuada, que 
no solamente le genere beneficios a la institución donde labora, si no que se sienta 
satisfecho de que sus conocimientos, competencias y capacidad son importantes y 
puedan desarrollar su creatividad y utilizar de manera correcta sus capacidades.  
 
Alcántara (2012) indicó en su tesis doctoral titulada, El talento humano y su 
influencia en el desarrollo organizacional de las microempresas del distrito de Grocio 
Prado 2012, su trabajo de investigación tuvo como  principal objetivo hallar la evolución 
del talento humano y su influencia en el desarrollo organizacional en las 
microempresas del distrito de Grocio Prado, provincia de Chincha, y como predomina 
en el éxito de la organización. Fundamentándose en las investigaciones que se realizó 
para la elaboración de su trabajo de investigación concluyó que las microempresas del 
distrito de Grocio Prado 2012, presentaron buena rentabilidad a pesar de tener algunos 
desbalances en el sistema socio – económico. Las microempresas en el distrito de 
Grocio Prado invirtieron en tecnología solo el 50% del total de microempresas que 
existen en dicha localidad, el cual generó poco nivel de desarrollo. Las microempresas 
del distrito de Grocio Prado aplicaron programas para el desarrollo del talento en un 
55% y como consecuencia se generó el desarrollo organizacional.  
 
Quintanilla (2012) manifestó en su tesis, Gestión por competencias y 
desempeño en la municipalidad de Ayacucho,  que el trabajo que ejerce cada individuo 
y la falta de simplificación de procesos, la rigurosidad de la normativa y el no 
reconocimiento de las responsabilidades son características de los métodos 
tradicionales de trabajo, los cuales dilatan los logros y generan incumplimiento de los 
plazos establecidos, por tanto se puede afirmar que inciden en el bajo nivel de 
rendimiento de los trabajadores. Es necesario una nueva idea de lo que implica la 
formación de las calificaciones y competencias que permita una construcción creativa 






El problema principal está en dos contextos; en primer lugar las municipalidades 
tienen que hacer frente a las diferentes dificultades de organizar el sacrificio sudor y 
empeño de los trabajadores y lograr resultados, a través de una gestión por 
competencias como estrategia gerencial para asegurar el logro de los objetivos de las 
instituciones, bajo los conceptos de innovación, creatividad, calidad, etc. y 
mejoramiento continuo. Segundo, las instituciones tienen un conjunto de proyectos a 
desarrollar, el cual no se ejecutan sin una verdadera planificación y sistematización 
adecuada, el cual trae como riesgo en su ejecución de estos proyectos, deficientes 
desempeños laborales, como consecuencia del primero.  
 
Inca (2015) manifestó en su investigación titulada, Gestión del talento humano 
y desempeño laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas, para ver la 
conexión que existe en dichas variables. Tesis de grado académico para optar el título 
de Licenciado en Administración de Empresas Universidad Nacional José María 
Arguedas, en el cual el objetivo principal, es hallar la relación existente de Gestión del 
Talento Humano y el Desempeño laboral  en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, entre las dimensiones que se emplearon para la investigación fueron, 
selección del personal, el cual tiene por objetivo contratar a los mejores profesionales, 
también menciona en su tesis la capacitación de personal, todo individuo que trabaja 
en la organización necesita una actualización y adaptación a los cambios. 
 
En su tesis determinó la existencia de relación entre estas dos variables de los 
colaboradores  y funcionarios en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015.  
 
Los resultados que se llegó a alcanzar fue que la relación de la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 
después de hallar el Rho de spearman arrojaron el resultado alto, el cual indica una 
correlación positiva alta positiva, entre estas dos variables antes mencionados. 
Demostrando que se desarrolla una buena gestión de talento humano y desempeño 





Luego se realizó las pruebas respectivas entre la selección personal y calidad 
del trabajo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas se demuestra por intermedio 
del coeficiente de spearman un valor de correlación moderada.  
 
1.2      Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
1.2.1. Variable 1:  Gestión del talento humano 
 
La definición de gestión del talento humano, hace referencia a los diferentes procesos 
en el cual incorpora nuevos personajes a la fuerza laboral de la organización, y que 
además se retiene al mejor talento de los individuos, ya que son el principal activo en 
la organización y uno de los más importantes.  
  
Alvarado (2005) afirmó que: 
 
La gestión del talento humano es una función administrativa que implica 
planeación, organización, dirección y control de las actividades del recurso 
humano, ya que las personas son el principal activo en la organización. 
Dicho fundamento se posesiona en el constructo teórico de sistemas que 
debido a los nuevos escenarios por los cuales estamos transitando, 
destaca tres aspectos importantes que vale la pena mencionar, estos son: 
La globalización, el permanente cambio de contexto y la valoración del 
conocimiento (p.64). 
 
El principal activo de la organización, que es el recurso humano, el talento 
humano y que se tiene que desarrollar continuamente para buscar la eficiencia dentro 









Chiavenato (2009) mencionó: 
 
Las personas tienen un rol más protagónico y dejan de estar en una actitud 
de pasividad, por el contrario se vuelven más activos y más perspicaces, 
ingeniosas que ayudan a administrar los demás recursos de la 
organización. A las personas se les considera parte importante de la 
organización que son capaces de tomar decisiones en sus actividades que 
están desarrollando y están encargadas a realizar, ellos cumplen metas y 
alcanzan resultados previamente negociados y que están en todo 
momento al servicio del cliente para su satisfacción de sus múltiples 
necesidades y expectativas (p.45)  
 
A los individuos como parte importante de la organización, como se mencionó 
anteriormente es el principal activo, el cual es el principal  actor en la toma de 
decisiones dentro de su sector y parte muy importante. 
 
Por su parte, Maristany (2007) definió: 
 
La gestión del talento humano el cual la finalidad es observar, dirigir y 
determinar las destrezas y procedimientos de la administración del 
espacio, como parte de las tácticas en general de la empresa siendo capaz 
y consiguiendo la seguridad de sus trabajadores en los diferentes 
horizontes (p. 35). 
 
Mientras que Batallas (2007) indicó que:  
 
La gestión del talento humano en las organizaciones, es el concepto que 
permite la contribución eficaz de los empleados, el cual tienen el 
compromiso y el objetivo de conseguir la identificación plena de los 





el cual sigue un enfoque participativo y mucha comunicación. La gestión 
del activo será cada vez mayor, mientras más elevado sea el nivel de 
compromiso y motivación que tenga el personal, el cual contribuye el éxito 
en la organización y mejor el nivel de competitividad.  
 
Rodríguez (2009) manifestó que: 
 
La gestión del talento humano es un enfoque estratégico de dirección cuyo 
objetivo es conseguir el máximo valor para la organización por medio de 
un conjunto de acciones direccionadas a disponer en cualquier momento. 
En efecto, la gestión del talento humano, es la clave del éxito para la 
organización, no solo por la acción individual sino también otros factores 
que intervienen como son: Conocimiento, experiencias, motivación, 
interés vocacional, actitudes, habilidades, etc.  En efecto la gestión del 
talento humano es la clave fundamental para el éxito organizacional, que 
no solo es el esfuerzo de la actividad individual humana, sino también otros 
factores que dan diversas modalidades a esta actividad.  
 
1.2.2. Importancia de la Administración del talento Humano 
 
La importancia que se le da a la administración del talento humano se encuentra en 
promover el alcance de los diferentes objetivos que tiene la organización, generar un 
equilibrio entre los objetivos personales de los trabajadores y de la organización. Hay 
muchas ventajas para la organización que invierten tiempo en desarrollar el talento de 
sus empleados como son: reducción de la competencia, el mejorar continuamente, 








Para Castillo (2010) manifestó que: 
 
Habitualmente la gestión del talento humano  fue observada  de manera 
complementaria y con poca importancia. Los individuos están el mayor 
tiempo de su existencia  en su centro laboral. El desarrollo de la existencia 
está relacionado al crecimiento en el centro laboral. El crecimiento 
completo no simplemente consiste en adquirir nuevos conocimientos, sino 
desarrollar aptitudes y talento de variada naturaleza (p. 31). 
 
Por tal motivo la gestión del talento humano, se transforma en una figura muy 
importante ya que el éxito de las organizaciones en gran parte depende de los 
individuos, de lo que realicen y como lo hagan dentro de las organizaciones, por tal 
motivo el invertir en el personal genera grandes beneficios.    
 
Para Lozano (2007) definió: 
 
El talento como un diferenciador hacia la búsqueda del camino del éxito, 
en un mundo moderno y globalizado. El talento como una adición de 
competencias y capacidades, potenciales y utilizar para poder realizar  un 
cambio. El talento, como un agregado diferenciador hacia la búsqueda del 
camino al éxito en mundo de globalización. El talento como sumatoria de 
competencias y habilidades potenciadas desde el ser de uno mismo y 












1.2.3. Objetivos de la Gestión del Talento Humano  
 
Los individuos componen el primordial activo de la empresa, por ello que la gran 
necesidad en estar más atentos a los trabajadores. La gestión del talento humano en 
la organización es la función el cual acepta la cooperación eficaz de los individuos, 
para lograr las metas establecidos de la empresa y los objetivos individuales.  
 
Para Chiavenato (2002) indicó la referencia que “Las metas de la gestión de  
los individuos son diversas”. La administración de los requerimientos humanos debe 
colaborar a  la eficacia institucional a  través de los siguientes medios: 
 
 Asistir a la organización alcance sus metas y lograr su misión. 
 Contratar empleados bien capacitados y motivados. Incentivar a los empleados no 
solo con el aumento de sus haberes,  que contribuye el elemento primordial de la 
motivación humana. Para aumentar el desempeño, los individuos deben percibir 
igualdad en las remuneraciones. 
 El propósito de la gestión del talento humano es ver las obligaciones de la 
institución, con el perfeccionamiento del capital humano a corto, mediano y largo 
plazo, se debe tener en  consideración la existencia de los diferentes puestos en 
la organización. Se debe de aplicar las tácticas de cambio para conseguir el 
desarrollo de la institución, aumentar las peculiaridades del personal para estar en 
la posibilidad de conseguir las metas.  
 
1.2.4. Dimensión de la Variable 1 Gestión del Talento Humano      
 
Selección de Personas 
 
Dessier (2001) manifestó que: 
La elección de trabajadores apropiados consigue  significancia en primer 
lugar  al cumplimiento del jefe, constantemente depende en gran parte de 
los subalternos. Los maestros que cuenten con sus respectivas 





superior para usted y para la empresa. Los maestros que no cuenten con 
estas habilidades no podrán tener un buen cumplimiento, por tal motivo su 
gestión y la organización padecerán los efectos (p. 11). 
La elección de la personas uno de los puntos importantes, ya que la selección 
tiene que ver con la experiencia que tiene cada individuo, que lo diferencia con el 
resto de las personas.  
 
Capacitación de Personas 
Para Schemerhom (2003) manifestó que: 
El aprendizaje es el grupo de actividad que da la actividad de conseguir y 
acrecentar las destrezas relacionadas con la posición laboral. Abarca tanto 
al aprendizaje o instrucción  al inicio de un trabajo como en la 
actualización, aprendizaje o mejoras de las habilidades de un individuo 
para satisfacer las demandas que constantemente cambien del puesto o 
la posición del empleo (p. 249). 
Es considerada como un proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un 
procedimiento planeado, para mejorar las habilidades de los individuos, es 
sistemático y organizado a través del cual el personal administrativo adquiere los 
conocimientos que la organización desee que aprendan para el beneficio de la 
institución.  
Robbins (2003) indicó: 
Los trabajadores no son idóneos eternamente se envejecen y se 
convierten en obsoletos. Por esta situación las organizaciones 
desembolsan anualmente muchos millones de dólares en instrucción 
formal. La instrucción  ahora comprende desde enseñar  a los 
trabajadores,  habilidades primordiales de lectura hasta materias 







Desarrollo de Personas  
Las personas tienen una gran aptitud para aprender para desarrollarse en el tema de 
la educación, por tal motivo la mayoría de los procesos de desarrollo de los individuos 
tienen una estrecha relación con la educación. 
Gutiérrez, D., Leiva, S. (2010) manifestó: 
La mayoría de las personas no solamente es brindarles información, 
conocimientos y así conseguir que sean más eficientes en sus labores 
diarias, si no muy por el contrario es brindarles información básica para 
que aprendan nuevas actitudes, que puedan solucionar determinados 
problemas que  se les presenta en el día a día y por tanto modificar sus 
hábitos y comportamientos sean más eficientes en lo que hacen. El tener 
una actitud formativa va más allá que solo informar, esa convicción de 
tener una actitud de enriquecimiento de la personalidad humana y ya las 
organizaciones se dan cuenta de esta situación.  
 Chiavenato (2004), indicó: 
Que el crecimiento, el desarrollo de los individuos es el grupo de 
experimentos organizados de enseñanza, facilitados por la institución 
dentro de un tiempo determinado para dar la conveniencia de acrecentar 
el rendimiento humano (p. 101). 
 
1.2.5. Variable 2: Desempeño Laboral 
 
Schermerhorn (2003) indicó  
La selección de personas trae a estas  la disposición apropiado para 
conseguir una ubicación laboral. Los mejores directores aseguran 
diariamente a los trabajadores hábiles, talentosos, los cuales ocupen los 
mejores puestos bajo su control y vigilancia. El aprendizaje y progreso 
están actualizados la capacitación de los individuos el cual otorga que su 





brindarle la confianza y comprometerlo con las mejores prácticas en la 
gestión del talento humano, los directores contribuyen significativamente 
al progreso del desempeño laboral (p. 309). 
 
Se contribuye con el mejor prospecto del personal, al mantenerlos capacitados 
y actualizados con las mejores tecnologías del momento, por tal motivo en el 
desenvolvimiento laboral resulta ser muy exitosos, en beneficio de la organización. 
Cepal (2006) afirmó: 
Es el grado al cual una intervención pública o un actor del desarrollo 
operan de acuerdo a ciertos criterios, estándares, pautas de acción o logra 
resultados de acuerdo a los planes establecidos (p.4) 
 
Podemos afirmar que el ambiente de trabajo de la organización de alguna 
manera ejerce influencia en los colaboradores y en el desempeño de ellos, el cual 
determina la forma en el cual el trabajador percibe su trabajo, su rentabilidad y 
satisfacción en la labor que desempeña.  
 
Chiavenato (2004), señaló que: 
En la institución  moderna no existe tiempo para mejorar un desempeño 
pésimo o por debajo del promedio. El desempeño humano debe ser muy 
bueno en todo el tiempo para que la institución sea competitiva y consiga 
buenos resultados en un planeta globalizado en la actualidad (p. 359). 
 
Palaci (2005) planteó: 
El desempeño laboral es la utilidad que se espera contribuir a la 
organización en las diferentes etapas de conducta del individuo que lleva 
a cabo en un determinado tiempo. Las conductas de los individuos en la 
organización en diferentes periodos de tiempo contribuirán a la eficiencia 






Dimensiones de la Variable 2: Desempeño laboral  
 
Satisfacción Laboral 
Para Gonzáles (2012) manifestó: 
Se puede definir como el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia 
la tarea asignada dentro de la organización. Estas actitudes vendrán 
definidas por las características del puesto de trabajo y por cómo está 
considerada dicha labor por el sujeto (p. 117). 
 
La satisfacción laboral como la disposición o como una tendencia relativamente 
estable hacia el trabajo, el cual está basado en creencias y valores el cual están 
desarrollados a partir de la experiencia laboral del individuo. La importancia de la 
satisfacción laboral en el centro laboral para el trabajador, ya que depende de su 
rendimiento, al tener a un trabajador satisfecho, el cual se va a dedicar únicamente a 
su labor y sin pensar en otras posibilidades, que distraigan su rendimiento.  
Para Newstron (2011) mencionó:  
En el campo organizacional, la actitud del trabajador, se define como los 
sentimientos y las creencias, el cual determinan de gran manera como es 
que los empleados perciben su ambiente laboral, el compromiso que 
tienen estos con su centro laboral y finalmente su comportamiento.       (p. 
56). 
 
Compensación y Beneficios 
Sotomayor (2013) indicó: 
El método de recompensas de ser visto como correcto por parte de los 
trabajadores de una organización, de esta manera ellos perciben 
satisfacción con este método, no debe haber ambigüedades el cual debe 





En la organización en la actualidad, las recompensas y los reconocimientos han 
llegado hacer una de las partes importantes, que los gerentes conocen de esto, para 
moldear su comportamiento de los trabajadores dentro de una organización. Aunque 
algunos autores mencionan a la recompensa como un método que no genera 
motivación en el trabajador, lo cierto es que en la actualidad es una manera eficaz de 
estimular a los empleados para que logren más altos niveles de desempeño.  
Rosanas (2012), consideró: 
Los conceptos de las políticas del pago de los haberes de un trabajador 
constituyen un desafío personalmente importante para las empresas. Por 
una parte las remuneraciones es parte de la propuesta de valor a la 
persona, el cual tiene una influencia directa hacia el personal, es una 
atracción y retención del talento de los individuos, y también el 
compromiso del trabajador con las metas y las iniciativas de la institución. 
Para muchas empresas estas remuneraciones con costos que en la 
mayoría de casos no pueden cubrirlas ya que puede haber amenazas 
externas desfavorables en el contexto económico.  
 
A medida que la jerarquía de los roles es más notorio, más frecuente son 
los programas de remuneración variable. La remuneración del cargo de 
gerente es sin duda el más alto con respecto al resto de los otros cargos, 
es por eso el desempeño individual de cada área en la empresa es uno de 
los puntos importantes (p. 32). 
 
Hablar de remuneración se pude tomar como un mecanismo de control  e 
incentivo importante para cada colaborador dentro de la organización. En una 
organización los integrantes desde el nivel bajo hasta el alto, actúan en función de su 
retribución, por tal motivo el diseño del sistema de remuneración influye en las 







Trabajo en Equipo 
Ander y Aguilar (2001) manifestó: 
El trabajo en equipo es una necesidad primordial ya que ante una situación 
compleja, un trabajo complejo el cual se tiene que dar solución, el trabajo 
en equipo es de vital importancia, el cual hay mucha interdependencias.  
Tiene que haber convergencia de diferentes actividades, habilidades y 
conocimientos (p. 13). 
 
Definición de Términos Básicos  
 
Gestión del Talento Humano:  
Dessler (2001) mencionó: 
Que son las prácticas y las políticas que se necesitan dentro de la 
institución para conducir los asuntos que tienen que ver con los vínculos 
humanos del trabajo administrativo; primordialmente se trata de reclutar, 
medir, enseñar, pagar un salario y brindar un ambiente de trabajo seguro 
agradable y equitativo para los trabajadores de la institución o empresa  
(p. 11). 
Talento Humano:  
Correa (2007) manifestó: 
El talento humano, como un agregado diferenciador hacia el camino del 
éxito, en que hoy en día vivimos el mundo de la globalización. El talento 
como un recuento de habilidades, competencias que deben ser 
aprovechado y repotenciado para innovar. En lo que se refiere a la gestión 
del conocimiento se centra en identificar y estimular el interior de las 
personas, para lograr el mejor desarrollo individual, el cual logre crear, 
innovar el cual adapte su talento a las necesidades de la organización. Es 





del talento, ha sido no poner en valor y dejar sin importancia el 
conocimiento del individuo, esto es importante ya que con estas 
cualidades que tiene la persona se puede conseguir grandes frutos de las 
capacidades, paciones y acciones de las personas talentosas es necesario 
reconocer que estas son realmente escasas y valiosas y para retenerlas 
en la organización corresponde dos tareas: Primero saber cuáles son sus 
necesesidades e intereses del individuo en segundo lugar, el 
reconocimiento, el avance personal y la valoración de lo que se hace. 
Posteriormente continuar hacia la búsqueda de las sendas del éxito           
(p. 147). 
Selección:  
Werther  (2008) afirmó, que la selección es la elección del individuo adecuado para el 
puesto al que desea incorporarse. De una manera más amplia es elegir entre los 
candidatos reclutados los más idóneos para el puesto de trabajo, el cual se busca 
mantener y principalmente aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así 
como la eficacia de la organización, podemos enumerar el proceso de selección de 
personal de la siguiente manera: 
1. La información a través del análisis del puesto suministra la descripción de las 
tareas, las especificaciones del puesto y los diferentes niveles de desempeño. 
2. Los diferentes planes del capital humano que se realizaron pensando en el corto 
y largo plazo, el cual permiten conocer los puestos disponibles actuales y a 
futuro. 
3. Los candidatos esenciales para conformar un grupo de personas entre las 
cuales se puede escoger.  
Luego de hacer la descripción, podemos afirmar que estos tres elementos determinan 
en gran medida la efectividad de los procesos de selección (p. 196). 
En resumen podemos mencionar que es la elección del trabajador idóneo para el 





idóneo para continuar aumentando la eficiencia y el rendimiento del personal y de esa 
manera buscar mejor competitividad en la organización.  
Gestión:  
Ivancevich (1996) citado por Chiavenato (2009) refirió a la gestión como procesos 
diferentes actividades de trabajo que se llevan a cabo adecuadamente, pero quizás 
para otros no se llevan adecuadamente, es un proceso que conforman determinadas 
funciones y actividades de trabajo que los gestores deben llevar acabo para lograr los 
objetivos establecidos por la organización, en la gestión los gerentes o directivos 
utilizan principios guías  que les sirvan de guía en el proceso.  
Eficiencia:  
La definición de eficiencia, tiene muchas aplicaciones como aplicada a la 
administración, economía, mercadotecnia, etc. En el presente estudio nos vamos a 
enfocar en la aplicación de la administración. 
Samuelson y Nordhaus (2002) definió: 
 Definió como la utilización de los recursos de la sociedad de la manera más 
eficaz para la satisfacción de las necesidades de los individuos.  
 Eficiencia significa el uso correcto de los recursos que se encuentran 
disponibles  
 Consiste obtener los resultados objetivos con la menor cantidad de los recursos   
Gerente:  
Alvarado (2006) afirmó que es el individuo que en la organización cumple un rol muy 
importante y que la responsabilidad recae en su persona, es el encargado del 










Chiavenato (2009) afirmó: 
El desempeño humano en la organización depende de muchas 
contingencias. Varia de un apersona a otra y de una situación a otra 
porque depende de innumerables factores que influyen en el (p.246). 
Eficacia:  
Samuelson y Nordhaus (2002) definió: 
Así como la eficiencia, la eficacia también está relacionado a los logros de 
los objetivos, es la manifestación administrativa de la eficiencia, cumplir 
con los objetivos, con el mínimo de recursos disponibles y a tiempo (p. 20). 
Prácticas de desarrollo:  
Es el entrenamiento de los trabajadores por parte de la organización para que asuma 
cargos más importantes. 
Capital Intelectual:  
Es el principal factor que agrega valor a las empresas, el potencial que posee las 
personas. 
Capital Humano:  
Es el incremento de la capacidad de la elaboración en la organización, a través de las 
mejoras de sus habilidades hacia los trabajadores, por otra parte la obligación de las 
compañías de tener un instrumento de gran técnica que soporte en la producción, ya 
que con la última tecnología se podrá lograr los fines esperados. 
 
Capacitación:  






La capacitación se concibe como un medio para desarrollar la capacidad 
del docente a la reflexión, la toma profesional de decisiones en el aula, 
debe ser un proceso continuo; es afectiva cuando el sistema educativo 
está estructurado para prestar apoyo a las actividades de capacitación 
ofrecidas, lo cual permite que no se produzca insatisfacción en la 
capacitación docente (p.1) 
Calidad:  
Características y rasgos de un determinado producto o también se puede referir a un 
determinado servicio que se realiza, se refiere a la capacidad de satisfacer 
necesidades.  
Dirección:  
Carrasco (2015) afirmó: 
La definición de dirección, lo podemos considerar como el proceso de 
gestión administrativa el cual consiste en dirigir la organización, el cual se 
emiten documentos normas y directivas de la alta gerencia para el 
desenvolvimiento del individuo (p. 413). 
Lo que rige en una organización tanto pública como privada, son las 
normativas que tienen cada organización para poder direccionar al personal a donde 
cada una de estas instituciones pretenda llevar, el cual se busca ser más eficiente y 
buscar la efectividad dentro del ambiente de trabajo.  
1.3 Justificación 
 
1.3.1 Justificación Teórica  
 
Al hablar de justificación teórica, podemos afirmar que el presente trabajo de 
investigación, se realizó dicha justificación, ya que se analizó y buscó una relación 
existente entre las dos variables en estudio como son gestión del talento y 





conocimientos teóricos que se van aplicar a las instituciones de nivel superior, 
también se buscó hacer una contribución a las teorías que ya existen. 
 
El presente trabajo de investigación podemos afirmar la importancia del 
estudio ya que menciona la problemática de la institución que se analizó, se presume 
que carece de un nivel relativamente elevado en el desempeño laboral  en las 
diferentes facultades en las que se realizó el estudio en la   Universidad Nacional 
Agraria la Molina, por tal motivo nunca antes se realizó una  indagación de  gestión 
del talento humano y el desempeño laboral, por tal motiva se puede afirmar la 
importancia del presente trabajo de investigación.   
 
1.3.2 Justificación Práctica 
 
El estudio de investigación se enfoca a los profesores de la Universidad Nacional 
Agraria la Molina, específicamente a los docentes principales como contratados de 
las diferentes facultades, en la cual se buscó ver si existe  relación entre las variables  
gestión del talento humano y el desempeño laboral, se espera que después de este 
estudio, dichos trabajadores alcancen un nivel alto de desempeño en sus labores en 
la administración y en sus diferentes funciones laborales.  
 
Se buscó conocer a profundidad en dicho estudio de investigación las causas 
que influyen en el desempeño laboral de los docentes en  una institución superior 
universitaria, el cual haciendo uso de diferentes instrumentos de medición, que en 
nuestro caso fue la encuesta, el cual nos permitirá tomar decisiones para adoptar 
diferentes medidas que ayuden a mejorar la comunicación interpersonal de los 
trabajadores de esta casa de estudio de nivel superior, el trabajo en equipo, el apoyo 
entre trabajadores por un bien común de mejora en el rendimiento en sus funciones, 








1.3.3 Justificación Económica  
 
El desarrollar el  talento humano y el desempeño laboral del personal docente de las 
diferentes facultades de la UNALM, se prevé en un futuro no muy lejano va a traer 
buenos resultados económicos en materia económica, ya que al tener a un personal 
capacitado, motivado y ampliamente preparado, va ser un ahorro económico para la 
institución y sobre todo un mejor rendimiento de parte del personal en sus labores 
diarias, decimos un ahorro económico ya que, la institución posteriormente no va que 
tener que invertir mucho en capacitaciones, esporádicas para su personal, que de 
tiempo en tiempo no trae buenos resultados, pero si después de saber cuáles son los 
problemas que tiene el personal en sus actividades de trabajo, periódicamente se 
programará capacitaciones para el personal y mediante evaluaciones periódicas se 
sabrá el resultado de esa  inversión.  
 
1.3.4 Justificación Social 
 
Cuando se habla de justificación social, se busca reconocer que  en la organización 
el factor humano es importante para la ejecución de las metas propuestas, tanto en 
la selección, capacitación y  desarrollo, estos tres elementos mencionados es de vital 
importancia en la realización de los objetivos propuestos. 
 
1.3.5 Justificación Epistemológica  
 
Teniendo como referencia el libro de enfoques y metodologías Della y Keating (2013) 
afirmó  haciendo un contraste con el trabajo de investigación propuesto, se asume 
una investigación con un enfoque cuantitativo, el diseño de la investigación es no 
experimental, transversal, correlacional, porque se pretende conocer la percepción 
de los docentes, acerca de su entorno y sus labores cotidianas, la conducta que 
muestran cuando realizan sus labores en sus centro de trabajo, caracterizar las 
practicas evaluativas teniendo en cuenta la formación del maestro, buscar una 
relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral, en una institución 







1.4.1. Realidad Problemática  
 
Villagrasa (2003) afirmó respecto a la globalización, en un universo ya globalizado y 
muy competitivo, las desigualdades individuales se hacen cada vez más invisibles a 
la vista de todos, pero cada vez se hacen más notorios a las acciones del día a día. 
Se considera a la globalización como un fenómeno en la sociedad actual, el cual no 
solamente es económico, aunque en la imaginación social parecería quedarse con 
ese concepto, cuando se hace referencia a este concepto, normalmente lo relaciona 
con el crecimiento económico de las naciones con los conceptos de intercambios de 
bienes y servicios y con la productividad de las compañías que los elaboran y los 
distribuyen, lo cual se cree un aumento en las variables de competitividad que deben 
confrontar las organizaciones para existir en un universo muy competitivo y con una 
mayor propuesta de dichos bienes y servicios con una buena y sobre todo a un menor 
precio. 
 
Castells (1999) declaró, la  que la globalización es una sucesión 
multidimensional y por supuesto no sólo económico, el cual la declaración concluyente 
es la interdependencia global del mercado financiero, que es favorecida por la 
desregularización y liberación de dichos mercados,  lo que sitúa a la globalización 
como un fenómeno económico del cual no se abordaron sus aspectos sociológicos y 
han pasado desapercibidos sus efectos sociales, políticas, en la salud pública y sobre 
todo en el deporte. 
  
Las tendencias de la gestión humana aparentemente son cada vez las mismas 
en todas partes, y los países latinoamericanos como Colombia, el cual pretende 
competir con productos del mundo tanto en territorio local como internacional, 
adoptan las tendencias de gestión humana que fueron exitosas en los países del 
primer mundo o los que compiten con ellos.  Así de  esta manera son cada vez más 





Conceptos como el de competencias, el cambio organizacional, el outsourcing, la 
gerencia por procesos y proyectos, son cada vez más populares entre los 
empresarios colombianos los cuales dominan los escenarios académicos y las 
prácticas empresariales del día a día. 
 
Al mismo tiempo estos discursos y prácticas abarcan más terreno, también lo 
hacen los que predican del desarrollo humano, gestión del conocimiento y cultura 
organizacional, los cuales la mayoría son aplicados sin ninguna reflexión.  
 
Se podría decir que en la actualidad, las perspectivas de la gestión humana 
encuentran una abundante posibilidad de hallar a la persona humana que está 
sumergido en la organización y laborar con base en su persona y en sus 
potencialidades, emociones, sentimientos y capacidades, el cual genera un valor 
agregado y se diferencia de las diferentes organizaciones. Por tal motivo la gestión 
humana se debe proponer no como una serie de estrategias o tareas que se 
desarrollan para administrar el recurso valioso que es el humano, sino como un 
conjunto de políticas conforme con la cultura organizacional y la planeación 
estratégica. No solo participa en actividades rutinarias de la administración de 
personal tradicional, sino obtener mayor protagonismo en la formulación y realización 
de políticas de gestión humana.  
 
Esto se logra a medida en que las organizaciones dejen de pensar que la 
gestión humana es una actividad de carácter secundario que solamente le compete 
al departamento de recursos humanos y se asume la columna vertebral de la 
actividad administrativa y productiva. También se debe realizar  un estudio minucioso 
de todas las tendencias, como son las modas administrativas y discursos el cual 
hacen mención a las diferentes formas de suministrar el recurso humano  asumiendo 
una posición que sea posible no solo la adopción, sino la adecuación de ellas al 






Se podría pensar que, en el presente, no existe optimismo de recuperar al 
individuo humano en los procesos organizacionales, aunque cada vez sean más las 
voces y las teorías que así lo reclaman, en la práctica diaria se evidencia que hay 
discursos que recuperen al ser humano, pero las diferentes acciones que se 
emprenden con alusión a estos discursos van en abierta contravía con ellos. Se 
escucha en la actualidad las experiencias de despido del personal, bajo presupuesto 
para la gestión humana, la ausencia de políticas claras de administración de personal 
y mayor activismo en las dependencias que se encargan de ella, los diferentes 
procesos de selección del personal con base a la competitividad y al poco desarrollo 
de ellas en la organización, el trabajo con base en el crecimiento, progreso de 
proyectos y por intermedio del outsourcing y no con base en contrataciones que 
favorezcan el riesgo laboral, entre otros.  
 
El logro de la productividad, la competitividad y la rentabilidad a toda costa, a 
la par que habrá esfuerzos por el logro de estos mismos objetivos mediados por el 
desarrollo humano y la gestión responsable de las personas que conforman la 
organización, máxime cuando las exigencias de integración económica, social y 
cultural demandan de las empresas, los empresarios y los empleados únicamente 
productividad, lo que sitúa a la empresa como un escenario carente de relaciones 
sociales que potencian el desarrollo humano. Pero siempre se encontrarán en las 
realidades del acontecer organizacional mayores demandas por mejores condiciones 
de trabajo para todos, relaciones más humanas y formas administrativas centradas 
en el ser humano, y estrategias que hagan posible el desarrollo personal y profesional 
que contribuyan al desarrollo de la organización. 
 
Para Calderón  (2013) afirmó que la mayoría de las empresas peruanas la 
Gestión del Talento ni si quiera es vista como una función necesaria y, al crecer la 
empresa, es de las últimas funciones en profesionalizarse y ser tomadas en serio. 
Incluso, en muchos casos, nunca llega a ser tomada en serio, al menos no al mismo 





Es de gran importancia que las diferentes empresas ejecuten cambios de 
manera rápida, de manera dinámica en la formación de talento humano, el cual estos 
deben adaptarse lo más pronto posible a la nueva modalidad que se utilizan en la 
actualidad para la atención de clientes, para darles un mejor trato, un trato óptimo, 
dar una satisfacción total, para de esa manera generar crear clientes fieles para la 
organización, el cual es de vital importancia para la supervivencia de las empresas a 
lo largo del tiempo y la de sus clientes a  lo largo de generaciones.  
 
En muchos casos, en gestión de talento se tiene gente muy joven y poco 
experimentada, que no conoce a plenitud el negocio que cree que su misión es 
cumplir los procedimientos y metas pre-empaquetados de su área mostrándose 
incapaces de ir más allá del ritualismo y de la apariencia. Logran sus "metas anuales" 
sobre el papel, pero no tienen ninguna trascendencia para la rentabilidad de la 
empresa y los principales decisores saben que esto es así, aunque con hipocresía 
"políticamente correcta" mienten acerca de la "crucial importancia" que tiene la 
Gestión del Talento en el futuro de la organización. 
 
Las empresas que generan menor rentabilidad deben recurrir a personas 
menos capacitadas y sobre – exigirlas lo que alimenta su incapacidad para competir. 
En cambio, las compañías que generan más rentabilidad atraen a gente de mayor 
capacidad (Talento) con lo que reproducen su éxito y aseguran su competitividad.  
 
El círculo vicioso se cierra, empieza y termina, en el punto de inicio: las 
empresas que más necesitarían atraer mejor talento son aquellas que no tienen 
ninguna capacidad para atraer a los mejores candidatos: ni por sueldos, ni por 
prestigio, ni por condiciones de trabajo, ni por perspectivas de carrera. Tienen que 
conformarse con talento de segunda y el círculo vicioso se perpetúa. 
 
El 30 de diciembre del 2009 la Universidad Nacional Agraria la Molina organizó 
el seminario taller de Talento Humano despertando el “gigante interno”, el cual se 





actividad fue profundizar la importancia del talento humano en el proceso del cambio 
organizacional y brindar herramientas modernas a los participantes, que les permitan 
lograr una colaboración eficaz entre los miembros de cada unidad que conforma la 
UNALM. 
 
Con una duración de 8 horas, el seminario sobrepasó las expectativas 
captando el interés del doble de participantes previstos; quienes, a través de 
exposiciones, dinámicas y técnicas de relajación, profundizaron el tema del talento 
humano en el proceso del cambio organizacional y brindar herramientas modernas a 
los participantes, que les permitan lograr una colaboración eficaz entre los miembros 
de cada unidad que conforma la UNALM. 
 
Los asistentes se comprometieron a mejorar sus niveles de motivación, 
autoestima, pro actividad, compromiso e identidad institucional, calidad de trabajo, 
servicio al cliente, comunicación interpersonal y actitud mental positiva, en bienestar 
de la universidad y de su vida personal. 
 
           El éxito de la actividad constituye un importante aliciente para las autoridades 
universitarias en la organización de nuevos talleres dirigidos al personal 
administrativo y trabajadores en general, los cuales ya están previstos para el 2010, 
según anunció el Rector, Dr. Abel Mejía Marcacuzco, anunciando el próximo para 
el mes de febrero. 
 
La noticia mencionada hace ver que existe una insatisfacción de parte del 
personal de los trabajadores de esta casa de estudio, cuando se realizó el trabajo 
de campo muchos docentes en el momento de llenar las encuestas, mostraron su 
insatisfacción por las autoridades de su facultad y en general de la universidad, ya 
que ellos manifestaron que no hay mucho incentivo en el personal para desarrollar 
su talento, como son tener mejores capacitaciones, mejoras en la tecnología, se 
cuenta con una infraestructura tecnológica obsoleta de casi cinco años de 





manifiestan que no existe una adecuada  gestión del talento humano y por tanto su 
desempeño laboral se ve reflejado en insatisfacción al no brindar un servicio de 
calidad, algunos afirmaron que con su propio dinero fueron a capacitarse, un 
ingeniero de Industrias Alimentarias, hizo mención de que tuvo que sacarse un 
préstamo para hacer su doctorado ya que su departamento no podía pagarle su 
capacitación para obtener el grado de doctor, peor aún, no le brindaron la facilidad 
para poder estudiar, ya que no contó con el permiso respectivo para trabajar y 
estudiar a la vez.  Hay muchos factores que se han tratado en el instrumento de 
medición y que muchas de esas preguntas reflejaban la realidad que se viene 
dando.  
 




¿Existe relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral del 
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017? 
Problemas Específicos 
 
Problema específico 1 
¿Existe relación entre la selección de personas y el desempeño laboral del personal 
de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017?  
Problema específico 2 
¿Existe relación entre la capacitación de personas y el desempeño laboral de la 










Problema específico 3 
¿Existe relación entre el desarrollo de personas y el desempeño laboral del 
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017?  
1.5 Hipótesis  
 
1.5.1. Hipótesis General  
 
Existe relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral del 
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 
 
1.5.2. Hipótesis específicos   
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre selección de personas y el desempeño laboral del personal de 
la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre capacitación de personas y el desempeño laboral del personal 
de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre desarrollo de personas y el desempeño laboral de la 




1.6.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral del 






1.6.2. Objetivos Específicos   
 
Determinar la relación entre la selección de personas y el desempeño laboral del 
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 
 
Determinar la relación entre la capacitación de personas y el desempeño laboral del 
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 
 
Determinar la relación entre el desarrollo de personas y el desempeño laboral del 


























































Variable 1: Gestión del Talento Humano 
 
Para Dessier (2001) refirió que la definición del talento humano a  los conocimientos, 
diferentes estudios, capacitaciones, aptitudes y experiencias de los trabajadores de 
una organización y que ahora tiene una gran importancia que en el pasado. Una de 
las razones  es el incremento de la oferta laboral en el sector de  servicios. El talento 
humano está sustituyendo a gran velocidad a las maquinas como base para el éxito 
de las organizaciones.  
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
 
Schermerhornn (2003) manifestó que la selección del personal trae a los individuos 
con el talento idóneo para desempeñarse en un empleo. Los gerentes sobresalientes, 
en desempeño y en buenas decisiones, se aseguran a diario que el personal 
talentoso  ocupe todos los cargos bajo su control. Tanto la capacitación y desarrollo 
ambos hacen posible mantener actualizados las competencias de las personas y 
hacen posible que su desempeño laboral obtenga un alto nivel de logro. Al renovar y 
redoblar su compromiso con el factor de capacidad y con las mejores prácticas en la 
gestión del talento humano, los gerentes pueden contribuir de manera importante al 
crecimiento del desempeño laboral.  
 
2.1.2. Definición  Operacional 
 
Variable 1  
 
Gestión del talento humano 
 
La variable 1 se llega a obtener con la medición de las 3 dimensiones el cual tiene 
una escala de Likert o también denominada método de evaluaciones sumarias. El 
cual se utilizó el instrumento del cuestionario que tiene 15 preguntas, 





diferentes facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina, en nuestro estudio 




Desempeño laboral  
 
La variable 2 se llega a obtener con la medición de las 3 dimensiones el cual tiene 
una escala de Likert o también denominada método de evaluaciones sumarias. El 
cual se utilizó un instrumento del cuestionario que tiene 15 preguntas, rigurosamente 
elaboradas, para una muestra de 184 trabajadores docentes de las diferentes 
facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina, en nuestro estudio  solo los 













2.2. Operacionalización de las variables  
Tabla1 
Operacionalización de la variable gestión del talento humano 
Variable Dimensiones Indicadores Ítems  Instrumento Escala Estadístico Nivel Rango 
  Coordinación 
  Tiene facilidad de comunicación,  
    colaboración y cooperación con otros  
    docentes. 
 Totalmente de acuerdo(5)   
  Iniciativa   Realiza sus labores con cordialidad y con  
    deseo de agradar a las personas.





  Se le realiza entrevistas para evaluar su  
    comportamiento y reacciones.





  Capacidad 
  Se le realiza pruebas de capacidad para  
    medir su grado de conocimientos  
    profesionales o técnicos.

En desacuerdo (2) 
  
 
  Desempeño 
  Se le realiza pruebas objetivas que miden  
    el desempeño.
  Totalmente en desacuerdo (1)     
V1  Capacitación 
  Se realiza capacitaciones por  
    instituciones de prestigio.
 Totalmente de acuerdo(5)   
  Evaluación   Se realiza capacitaciones por  
    especialidad en la universidad. 
De acuerdo(4)  36 – 56 




  Mejora su desempeño laboral cada vez  
    que recibe una capacitación.








  Se le capacita en las nuevas tecnologías  
    de informática y comunicación.
 En desacuerdo (2)  
 
 
  Conocimientos 
  La facultad donde labora invierte recursos  
    económicos en su capacitación.   Totalmente en desacuerdo (1)     
  Oportunidades   Se le brinda oportunidades de superación  
    en la universidad.
 Totalmente de acuerdo(5)   
  Relaciones   Se le orienta hacia el futuro para su  
    desarrollo personal.
 De acuerdo(4)  15 – 35 
  Responsabilidades   Asume cargos cada vez más elevados y  
    complejos.





 Desarrollo de 
personas 
Rotación 
  Se realiza rotación permanente de cargos  
    en la universidad.
 En desacuerdo (2)  
 
    Satisfacción    La dirección de la universidad presta     atención a sus necesidades de desarrollo.   Totalmente en desacuerdo (1)     






Operacionalización de la variable desempeño laboral 
Variable Dimensiones Indicadores Items Instrumento Escala Estadístico Nivel Rango 
  Reconocimiento    La universidad cumple con las necesidades laborales   
    en los plazos previstos. 
 Totalmente de acuerdo(5)   
  Remuneración    Se preocupan las autoridades de la universidad por  
     brindar un excelente clima laboral a los docentes.




  La universidad brinda seguridad laboral para los   
    docentes.





  Oportunidades   Se interesan por su situación personal que Ud.   
    atraviesa.
 En desacuerdo (2)  
 
   Medios y 
materiales 
 Todos tienen las mismas oportunidades de formación 
y capacitación que ofrece la universidad. 
  Totalmente en desacuerdo (1) 
    
V2  Promoción  
  En la universidad existe un buen sistema de promoción  
    que ayuda a que el mejor ascienda. 
 Totalmente de acuerdo(5)   
  Recompensa   Las recompensas e incentivos que se reciben en la  
    universidad son mejores que las amenazas y críticas.
 De acuerdo(4)  36 – 56 
 Compensación y 
beneficios 
Reconocimiento 
  En la universidad no existe suficiente recompensa y  
    reconocimiento por hacer un buen trabajo.





  Incentivos   Existen incentivos económicos cuando uno realiza un  
    trabajo excepcional.




  Ascensos 
 Las promociones y ascensos en la universidad se 
manejan de una manera justa. 
  Totalmente en desacuerdo (1)     
  Relación 
   La mayoría de las veces en mi departamento  
     compartimos la información antes de mantenerlo  
     oculto con fines de mejora positiva.
 Totalmente de acuerdo(5)   
  Participación    En mi departamento mantenemos una relación  
     positiva permanentemente.




15 – 35 
 Trabajo en 
Equipo 
Cooperación 
   Existe espíritu de trabajo en equipo entre las personas  
     que trabajan en la universidad.
Cuestionario Indiferente (3)  Ineficaz 
  Colaboración    En la universidad todos se esfuerzan por ayudar y  
     lograr en conjunto los objetivos esperados.
 En desacuerdo (2)   
    Comunicación    En la universidad existe el individualismo y la       cooperación es pobre.   Totalmente en desacuerdo (1)     









En los estudios de investigación, existe un conjunto de diversos métodos para cada 
diseño que se investiga, entre los métodos tenemos: Método inductivo, deductivo, 
hipotético deductivo, analítico, sintético, experimenta, entre otros. 
Gama (2007), sobre el método científico mencionó: 
El método científico puede variar un poco su contenido, ya que dicho 
método se considera uno solo, se puede integrar correctamente en cada 
ciencia. Este método nos indica paso a paso el camino correcto para llevar 
a cabo una investigación científica. (p.24) 
Ruiz  (2007), sobre el método científico refirió: 
Se refiere a la ciencia básica y aplicada, como un abanico de 
pensamientos universales, el cual son necesarios, las leyes universales el 
cual conforman el un conocimiento sistemático de la realidad. Con el  
método científico se asegura una adecuada y correcta elaboración de la 
investigación. (p.3)                                                                                 
2.4. Tipo de estudio 
Conociendo la esencia de la investigación que se usó, el presente trabajo de 
investigación reúne las condiciones metodológicas del tipo de investigación básica, 
podemos afirmar este tipo de investigación, ya que se dio a conocer los problemas que 
existía en la Universidad Nacional Agraria la Molina. También se utilizó los  principios 
educativos y administrativos, por lo cual se aplica al personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina, en el periodo 2017. 
El presente trabajo de investigación es de nivel descriptivo – correlacional. 






2.4.1. Investigación básica 
Esta investigación se lleva a cabo sin fines prácticos de manera inmediata, muy por el 
contrario de incrementar el conocimiento de los principios fundamentales. 
Valderrama (2013) sobre dicha investigación básicas manifestó: Conocido 
también como como investigación teórica, pura o fundamental, le interesa recoger 
información de la realidad, para hacer más provechoso el conocimiento teórico-
científico, el cual está direccionado al descubrir los principios y las leyes. (p.164). 
2.4.2. Investigación aplicada  
Al referirse de esta investigación, se va referir exclusivamente a solucionar problemas 
de la realidad. 
Valderrama (2013) manifestó: 
A dicha investigación se le llama “activa”, es dinámica, práctica o empírica. 
Esta investigación se encuentra vinculado a la investigación básica, realiza 
aportes teóricos para conseguir la solución de problemas, para generar 
bienestar a la ciudadanía. (p.154). 
Murillo (2010) señaló que: 
La investigación aplicada se le denomina “investigación práctica o 
empírica”, busca utilizar los conocimientos adquiridos, dado que se 
adquieren otros conocimientos, después de implementar la práctica 
basada en investigación. 
Conocer la realidad, mediante una organización sistemática y una buena 
planificación.  
2.4.3. Investigación operativa 
Se centran en la elaboración de nuevos productos, procesos, servicios, entre otros. 





Consiste en trabajos basados en conocimientos existentes, que se obtiene 
mediante la investigación. Se dirigen a la fabricación de nuevos materiales, 
productos o dispositivos; a establecer nuevos procesos, sistemas y 
servicios. Se supone la validación y la optimización de las tecnologías y 
sus productos materiales. (p.165). 
2.5. Niveles y alcances de la investigación  
Algunos autores como Valderrama (2013) hablan de niveles y otros como Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) los denominan alcances de la investigación. Se va 
denominar niveles, siendo todos de igual importancia. 
2.5.1. Exploratorios  
Hernández, Fernández y Baptista (2010) manifestaron que los estudios exploratorios 
se realizan cuando el objetivo es examinar un problema de investigación el cual se 
tiene muy poca información o ha sido poco estudiado, el cual existen dudas que no se 
tomaron en cuenta antes. Los resultados que se obtienen sirvieron como estudios 
preliminares para estudios posteriores específicos y más completos.   
2.5.2. Descriptivos 
Es un tipo de metodología a aplicar, en un enfoque científico, describir significa medir, 
evaluar, calcular, la definición es de gran importancia, ya que por parte del 
investigador, es tener la competencia y disposición de evaluar y exponer de manera 
minucioso, las diferentes particularidades del objeto en estudio.  
Al describir en términos metodológicos es indicar todas las características del 
fenómeno que se está estudiando. Hernandez (2010). 
2.5.3. Correlacionales  
Es un tipo de estudio que tiene como fin medir, evaluar la relación que hay entre dos 
o más conceptos, categorías o variables. Los estudios cuantitativos correlacionales, 





variables, el cual probablemente estén relacionadas y posterior mente se mide y 
analiza la correlación. Las correlaciones se expresan en hipótesis sometidas a prueba 
Hernández. (2010, p. 121). 
2.5.4. Explicativos 
Su  función principal es explicar el porqué de la ocurrencia de los fenómenos, explicar 
las causas que originan un efecto. El estudio de investigación es para variables 
independientes (causa) y variables dependientes (efecto)  
2.6. Diseño de la Investigación  
 
El diseño del presente trabajo de investigación, constituye un plan por parte del 
investigador para obtener respuestas a sus interrogantes, para alcanzar los objetivos 
planteados, comprobar la hipótesis de investigación. El diseño de investigación retira 
las estratégicas básicas que el investigador adopta para crear información exacta. 
 
2.6.1. No experimental  
 
La investigación no experimental es aquella  que se realiza sin manipular a propósito 
las variables. Se trata de investigación donde no se hace variar deliberadamente las 
variables independientes. Lo que se realiza en la investigación no experimental es 
observar fenómenos tal como se presentan en su contexto natural, para 
posteriormente analizarlos. (Hernández, 2010, p. 184). Se utilizó en el presente trabajo 
de investigación un diseño no experimental, transversal: correlacional, porque no hay 
manipulación permanente de ninguna de las variables, gestión del talento humano y 
desempeño laboral.  
 
El propósito del estudio de correlación  es determinar el grado de  relación entre 
las  variables, para saber hasta qué punto las variaciones de una variable, dependen 
de la otra variable, tanto de manera positiva como negativa, el cual obtenemos un 






Lo que se busca en el presente trabajo de investigación es cuantificar la 
magnitud de la primera variable, que es gestión del talento humano y la segunda 
variable, desempeño laboral, estudiar e identificar la relación entre  las variables, en la 
muestra de los docentes de  la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 
 















Donde: La letra r: Posible relación entre las variables, X: gestión del talento 
humano, Y: desempeño laboral, la letra M: Es la muestra en estudio, que se 
verá más adelante, cuando se realice las respectivas pruebas estadísticas.  
 
2.7. Población, muestra y muestreo 
 
Población  
Arias (2006) manifestó:   
 
M: Muestra de Estudio r: Probablemente hay relación 
entre ambas variables  
        Y: Desempeño laboral  Y  
r  





Se entiende por población al conjunto finito o infinito de elementos con 
características similares y comunes, se utilizará un conjunto de personas 
con características similares el cual son objeto de estudios” (p. 81). 
 
Otro autor define la población por sus características definitorias. Por lo cual el 
conjunto de elementos que tiene esta característica se le llama población o universo. 
 
Tamayo y Tamayo (1997) indicaron: 
 
La población se define como la totalidad del fenómeno a estudiar donde 
las unidades de población posee una característica común la cual se 
estudia y da origen a los datos de la investigación. (p. 114). 
 
Se podría afirmar a una población como un conjunto de todas las cosas que 
concuerden con una serie determinada de especificaciones. Como ejemplo podemos 
citar a un censo, es el conteo de todos los elementos de la población. 
La población del personal docente es de 366 de la Universidad Nacional Agraria la 
Molina, en el año 2017. 
 
Muestra  
En estadística, se entiende por muestra a un subconjunto de casos o individuos de 
una población. 
 
Tamayo y Tamayo (1997)  afirmaron:   
 
La muestra, es el grupo de individuos que se toma de la población, para 






La muestra para nuestro estudio fue de 184 trabajadores docentes de las 
diferentes facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina, el cual lo 
calculamos líneas abajo, en el año 2017. 
 
El cálculo  del tamaño de la muestra conociendo el tamaño de la población  
La fórmula para calcular el tamaño de la muestra cuando se conoce el tamaño de la 
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N = Es el tamaño de la población  
Z = Nivel de confianza 
p = Probabilidad de éxito, o proporción esperada 
q = Probabilidad de fracaso  
d = Precisión (Error máximo admisible en términos de proporción) 
Luego de mostrar la fórmula de cálculo y la definición de cada uno de sus 
componentes, seguimos con el cálculo de la muestra de nuestro estudio, el cual 
conocemos nuestra población de 366 docentes. 
Reemplazando: 
366N   
1.96Z   
0.6p   
0.4q   













184n   
Muestreo Probabilístico 
Se basa en el principio de equiprobabilidad, esto en términos más sencillos quiere decir 
que todos los individuos de la muestra seleccionada, tendrán las mismas 
probabilidades de ser elegidos. La definición anterior nos asegura  que la muestra 
extraída es representativa.  
2.8. Técnicas de instrumentos de recolección de datos 
Arias (1999) manifestó: 
Las técnicas de recolección de datos son las distintas formas de obtener 
información (p. 53).  
La técnica de recolección de datos que se utilizó en el presente trabajo de 
investigación fue la encuesta. 
Méndez (1999) definió: 
Las técnicas de recolección de datos, como los hechos a los que acude el 
investigador y que le permiten obtener información. Otra definición que 
señala el autor, que las técnicas de recolección de datos son los medios 
empleados para recabar información (p.143). 
Las técnica de recolección de datos que fueron utilizadas en la presente 
investigación, es el método directo, se puede dar explicación de por qué utilizamos 
este método directo, ya que estamos en un proyecto factible, con diseño de campo, el 
cual resulta importante la presencia del investigador a fin de garantizar la obtención de 
la información, para su análisis y posteriormente dar los reportes que se necesita para 





La recolección de datos hace referencia al uso de diferentes técnicas y 
herramientas que pueden ser usadas por el investigador para desarrollar los sistemas 
de información, los cuales pueden ser diferentes técnicas como son: 
 Entrevista 
 Encuesta  
 Cuestionario 
 La observación  
 El diagrama de flujo  
 Diccionario de datos 
Se presenta los criterios para la construcción y elaboración de las técnicas de 
recolección de datos.  
(1) La naturaleza del objeto de estudio. 
(2) Las posibilidades de acceso con los investigados. 
(3) El tamaño de la población o muestra. 
(4) Los recursos con los que se cuenta. 
(5) La oportunidad de obtener datos. 
(6) Tipo y naturaleza de la fuente de datos. 
Aplicación de la encuesta tipo Likert  
Antes de pasar al análisis y aplicación de la  encuesta de tipo Likert, mencionamos 
unos breves conceptos de lo que significa la escala Likert. 
Escala Likert 
 La escala de Likert es una de las herramientas más utilizadas por la mayoría de 
los investigadores,  el cual desean evaluar las opiniones de las personas.  
 Es uno de los tipos de escalas de medición, se usa principalmente en   
investigación de mercados para conocer las opiniones comportamientos de un 
consumidor hacia a una determinada marca. Sirve para realizar mediciones y 
saber sobre el grado de conformidad de las personas encuestadas hacia una 





Luego de esta breve definición, pasamos al análisis de la encuesta en nuestro 
presente trabajo de investigación. Los ítem aplicados van desde, totalmente en 
desacuerdo con una escala de 1, y totalmente de acuerdo con una escala de 5.  
Tabla 3 
Escala de valores  
Expresión Cualitativa Escala de Valores 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Indiferente 3 
En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 
 
Las dimensiones para la presente encuesta son las siguientes: 
 Selección de personas 
 Capacitación  de personas 
 Desarrollo de personas 
 Satisfacción laboral 
 Compensación de beneficios 
 Trabajo en equipo 
A través de estas dimensiones se puede obtener información de la relación entre 
Gestión del Talento Humano y Desempeño laboral, que son las dos principales 
variables de estudio, el cual está conformado por el personal docente de las diferentes 
facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017.  
Ficha Técnica 
Tipo de estudio:  
Encuesta a docentes de la Universidad Nacional Agraria la  Molina. 
 
Fecha de levantamiento de información:  





Objetivo del estudio: 
El objetivo del trabajo de investigación fue determinar la relación entre las variables, 
gestión del talento humano y el desempeño laboral, el cual estuvo dirigido a los 
docentes de las diferentes Facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
del año 2017. 
 
Población Objetivo: 
366 docentes de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
 
Tamaño de la muestra: 184 docentes de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
Margen de error: El diseño y el tamaño muestral permiten realizar estimaciones en 
los resultados totales con un margen de error de +- 2.9 % y un nivel de confiabilidad 
del 95%. 
Lugar: Universidad  Nacional Agraria la Molina, distrito de la Molina, Lima – Perú. 
Recolección de datos: Entrevistas personales mediante un cuestionario estructurado 
con escala de Likert. 
Procesamiento de datos: Efectuados los controles de calidad en el llenado de la 
información (datos), se procesaron en forma inmediata.  
Autor: Duque Rómulo Canales Aybar  
Adaptado: Br. Juvencio Jhon Huamán Matos  
El cuestionario utilizó la siguiente escala valorativa: 
Totalmente de acuerdo: 5 
De acuerdo: 4 
Indiferente: 3 
En desacuerdo: 2 





2.9. Métodos de análisis de datos 
Validación y Confiabilidad del instrumento  
La validez y confiabilidad muestra de que manera el instrumento se ajusta a las 
necesidades de la investigación. 
La validez muestra la capacidad del instrumento para cuantificar de manera 
significativa y adecuada cuya medición ha sido diseñado.  
Para el presente trabajo de investigación se ha empleado el análisis de 
confiabilidad, y el coeficiente Alfa de Cronbach, que sirve para medir la fiabilidad de 
una escala de medida, se utiliza para determinar si el instrumento es confiable, al ser 
medido en diferentes situaciones, tiene que mantener esa medición de confiable.  
 
Validez 
La validación del instrumento se realizó a través de juicio de expertos, el cual 
finalmente luego de ser revisado se determinó que los ítems son adecuados al 
instrumento empleado, para desarrollar la investigación al personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina.  
La validación del contenido para los instrumentos empleados para el presente 
trabajo de investigación fue rigurosamente evaluado y aprobado, mediante la técnica 
de juicio de expertos y con amplio conocimiento en el área para su respectiva 
aplicación, el cual mostramos en la siguiente tabla, el nombre del experto y el resultado 
final.  
Tabla 4 
Juicio de Experto  
Experto Cargo Resultados 






Análisis de Confiabilidad  
La confiabilidad tiene su definición matemáticamente como la probabilidad de que un 
sistema complete un periodo determinado de tiempo sin mostrar ninguna falla, 
realizando la función para lo que fue diseñado. (José Gramsch). 
Para nuestro estudio la confiabilidad se realizará mediante el análisis de 
confiabilidad, el cual  validó los cuestionarios mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 
que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida, se utilizó para determinar 
si el instrumento es confiable. 
 












   
  
  : Coeficiente de Alfa de Cronbach 
2
iS : Sumatoria de Varianza de los Ítems 
K : Numero de Ítems 
2
TS : Varianza de la suma de Ítems 
 
Variable 1 “Gestión del Talento Humano” 
Tabla 5 
Estadística de Fiabilidad del instrumento para la variable 1 Gestión del Talento 
Humano 
Estadísticos de fiabilidad 






Variable 2 “Desempeño Laboral” 
Tabla 6 
Estadística de Fiabilidad del instrumento  para la variable 2 Desempeño Laboral 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,839 15 
 
Los valores Alfa de Cronbach para las variables, “Gestión del Talento Humano” y 
“Desempeño Laboral” son 0.821 y 0.839, como los valores se encuentran dentro de los 
rangos establecidos, entonces se consideran aceptables, por lo tanto es óptimo usar 
el instrumento para el trabajo de investigación. 
 
Para el presente trabajo de investigación se ha empleado el enfoque 
cuantitativo; el cual busca la fuerza de asociación o simplemente la correlación de las 
variables en estudio, dicho de otro modo usa recolección de datos para probar 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico para establecer 
patrones de comportamiento. Para el procesamiento se desarrollaron diferentes pasos 
a seguir el cual definimos de la siguiente manera:  
Codificación: Mediante la codificación se ordenó criterios, como los datos y los ítems, 
y de esa manera se realiza la estadística el cual permitió la asociación de los datos. 
Tabulación: Con la tabulación se elabora la matriz de datos y el cual da como 
resultado los reportes estadísticos, el cual es a través del cuadro de frecuencias. Los 
cuadros muestran de manera resumida los valores calculados por el software.  
Escalas de Medición: Es una serie de medidas el cual se puede organizar los 
diferentes datos en orden jerárquico. Se puede clasificar de acuerdo a  una 





Análisis e Interpretación de datos: El análisis de datos ha sido evaluado de manera 
cuidadosa y sobre todo la interpretación de la misma, el cual la data se ha procesado 
con el software estadístico SPSS versión 20, el cual se hallará y se validará 
previamente con el cálculo del Alfa de Cronbach, el cual da resultados resumidos en 
tablas, conocidos como reportes estadísticos para finalmente realizar su 
interpretación.  
 Se ha utilizado el Rho de Spearman para ver si hay relación entre las variables, 
Gestión del talento humano y Desempeño laboral los cuales se observa mediante los 
resultados que existe relación entre ambas de un total de 366 docentes de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina 2017.  
A continuación se muestra el coeficiente r de Spearman puede de                               -
1.00 a + 1.00, donde:  
 
Tabla 7 
Coeficiente r de Spearman 
Valor Lectura 
                           - 0.91   , -1 Correlación muy alta 
- 0.71   , -0.90 Correlación  alta 
- 0.41   , -0.70 Correlación moderada 
- 0.21   , -0.40 Correlación baja 
                              0       , -0.20 Correlación prácticamente nula 
                              0       ,  0.20 Correlación prácticamente nula 
+ 0.21  ,  0.40 Correlación baja 
+ 0.41  ,  0.70 Correlación moderada 
+ 0.71  ,  0.90 Correlación alta 
                           + 0.91   , 1 Correlación muy alta 










2.10. Aspectos éticos si corresponde 
Respecto a la Confidencialidad: En la ejecución de las encuestas en la Universidad 
Nacional Agraria la Molina, al personal docente de dicha casa de estudio, se realizó 
totalmente anónimo y con la intención de salva guardar la confidencialidad de la 
identidad de cada uno de los encuestados  
Respecto a la Propiedad Intelectual: En la aplicación de los diferentes conceptos 
empleados en la presente tesis, se ha descrito la teoría y se ha nombrado a los 
respectivos autores, respetando la propiedad intelectual, también se hace mención a 



















































3.1. Descripción de los resultados  
Se presentan los resultados de  la aplicación de las encuestas al personal docente de 
las diferentes facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
3.1.1. Prueba piloto de la fiabilidad del Instrumento 
Para ver si el instrumento elaborado, es confiable se realiza preliminarmente la prueba 
piloto, para ver la confiabilidad de dicho instrumento, para lo cual hemos tomado una 
muestra de 37 entrevistados, en nuestro caso son los docentes de la Universidad 
Nacional Agraria la Molina, y los resultados son los siguientes: 
Tabla 8 
Resumen del procesamiento de la muestra piloto 
 
                                      N                                   % 
Casos 
Válidos 37 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Tabla 9 
Estadística de Fiabilidad para la muestra piloto 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,852 15 
 
En la tabla 9 se muestra el estadístico de fiabilidad de los 37 docentes evaluados, el 
cual da un valor de más del 85.2% de confianza, por tal motivo, podemos afirmar que 







3.1.2. Resultado de porcentajes y la distribución  de las variables Gestión del 
Talento Humano y Desempeño Laboral.  
 
Tabla  10 
Correlación de las variables gestión del talento humano y desempeño  Laboral 
 




Rho de Spearman 
Gestión del talento 
humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,457** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,457** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 184 184 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Resultados de la correlación entre las  variables Gestión del talento Humano y Desempeño Laboral, 
según la percepción del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina (UNALM). 
Interpretación: 
Vemos en la tabla 10, los valores de las percepciones del personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina, de las variables en estudio que son gestión del 
talento humano y desempeño laboral, el cual se ve una correlación significativa con el 
Rho de Spearman de 0.457, existiendo una correlación moderada entre las variables, 
con un nivel de significación de  p = 0.000, el cual resultó significativo, por tanto se 
rechaza la hipótesis nula o hipótesis planteada, y se acepta la hipótesis alterna. 
Por tal motivo se concluye,  que existe relación entre las variables Gestión del Talento 
Humano y Desempeño Laboral, según la percepción del personal docente de la 








Porcentaje de percepción entre las variables gestión del talento humano  y desempeño 
Laboral 
 Desempeño laboral  
Ineficaz Regular Eficaz Total 




Ineficaz 39 21,2% 23 12,5% 1 0,5% 63 34,2% 
Regular 31 16,8% 57 31,0% 2 1,1% 90 48,9% 
Eficaz 5 2,7% 21 11,4% 5 2,7% 31 16,8% 
Total 75 40,8% 101 54,9% 8 4,3% 184 100,0% 
Fuente: Encuesta del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina 
Resultados de las variables Gestión del talento Humano y Desempeño Laboral, según 
la percepción del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina 
(UNALM). 
Interpretación: 
Se observa en la tabla 11, la gestión del talento humano y el desempeño laboral,  según 
la percepción de los docentes de las diferentes facultades de la UNALM, se presenta el 
recuento de los porcentajes de cada una de las variables en mención, el cual se muestra 
si es ineficaz, regular o eficaz, en la figura 1 se detalla cada uno de estos porcentajes. 
Figura 1 
Porcentaje de la percepción entre las variables gestión del talento Humano y 
desempeño laboral 
Gestión del talento 
humano 
Eficaz 2.7% 11.4% 2.7% 
Regular 16.8% 31% 1.1% 
Ineficaz 21.2% 12.5% 0.5% 
  Ineficaz Regular Eficaz 
    Desempeño laboral 
Figura 1: Se muestra los resultados de las variables gestión del talento humano y desempeño laboral, 








Se observa en la figura 1, según la percepción de los docentes de las diferentes 
facultades de la UNALM, con relación al nivel de gestión del talento humano existe un 
21.2% considera que el nivel de desempeño laboral ineficaz, un 12.5% el nivel de 
desempeño es regular, un 0.5 tiene un nivel de desempeño eficaz, frente a un nivel de 
gestión del talento humano regular, el 16.8% consideran que el nivel de desempeño 
laboral es ineficaz, un 31% tiene un nivel regular y un 1.1% tiene un nivel eficaz; así 
mismo con relación a nivel de gestión del talento humano de los trabajadores docentes 
de nivel eficaz, el 2.7% consideran que el nivel de desempeño laboral es ineficaz, el 
11.4% tiene un nivel regular y el 2.7% tiene un nivel eficaz, según los resultado de la 
percepción de los trabajadores docentes de las diferentes facultades de la UNALM.  
Tabla 12 
Correlación entre las variables selección de personas y desempeño  laboral 
Correlaciones 




Rho de Spearman 
Selección de personas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,067 
Sig. (bilateral) . ,365 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,067 1,000 
Sig. (bilateral) ,365 . 
N 184 184 
 
Resultados entre Selección de Personas  y Desempeño Laboral, según la percepción 
del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina (UNALM). 
Interpretación: 
Se aprecia en la tabla 12, los valores de las percepciones del personal docente de la 
UNALM, de las variables en estudio que son selección de personas y desempeño 
laboral, el cual no tiene una correlación significativa Rho de Spearman de 0.067, el cual 





p = 0.365  por tanto se acepta la hipótesis nula, o hipótesis planteada y se rechaza la 
hipótesis alterna.  
Por tal motivo se concluye,  que no existe una  relación entre las variables selección de 
personas y desempeño laboral, según la percepción del personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina 2017, en el cual se realizaron las respectivas 
encuestas.  
Tabla 13 
Porcentaje entre las variables selección de personas y desempeño laboral 
 Desempeño laboral  
Ineficaz Regular Eficaz Total 
Recuento %  Recuento %  Recuento %  Recuento %  
Selección de 
personas  
Ineficaz 27 14,7% 24 13,0% 1 0,5% 52 28,3% 
Regular 27 14,7% 54 29,3% 3 1,6% 84 45,7% 
Eficaz 21 11,4% 23 12,5% 4 2,2% 48 26,1% 
Total 75 40,8% 101 54,9% 8 4,3% 184 100,0% 
    Fuente. Resultados de la encuesta desarrollada al personal docente de la Universidad nacional Agraria la Molina.  
Interpretación: 
Se observa en la tabla 13, la selección de personas y el desempeño laboral,  según la 
percepción de los docentes de las diferentes facultades de la UNALM, se presenta el 
recuento de los porcentajes de cada una de las variables en mención, el cual se muestra 
si es ineficaz, regular o eficaz. Dicho resultado fue de la encuesta realizada al personal 
docente de las diferentes facultades de la Universidad Nacional  Agraria la Molina en el 
año 2017, el cual se busca ver los resultados de los porcentajes que tan ineficaz, regular 
y eficaz respecto al nivel de desempeño laboral en sus labores, en la figura 2  se detalla 










Porcentaje de la percepción entre las variables selección de personas y desempeño 
laboral. 
Selección de personas 
Eficaz 11.4% 12.5% 2.2% 
Regular 14.7% 29.3% 1.6% 
Ineficaz 14.7% 13% 0.5% 
  Ineficaz Regular Eficaz 
    Desempeño laboral 
Figura 2: En la figura 2 se muestra los resultados entre Selección de Personas  y Desempeño  laboral, 
de la percepción del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
Interpretación  
Se observa en la figura 2, según la percepción de los docentes de las diferentes 
facultades de la UNALM, con relación al nivel de selección de personas existe un 
14.7% considera que el nivel de desempeño laboral ineficaz, un 13% el nivel de 
desempeño es regular, un 0.5 tiene un nivel de desempeño eficaz, frente a un nivel de 
selección de personas regular, el 14.7% consideran que el nivel de desempeño laboral 
es ineficaz, un 29.3% tiene un nivel regular y un 1.6% tiene un nivel eficaz; así mismo 
con relación a nivel de selección de personas de los trabajadores docentes de nivel 
eficaz, el 11.4% consideran que el nivel de desempeño laboral es ineficaz, el 12.5% 
tiene un nivel regular y el 2.2% tiene un nivel eficaz, según los resultado de la 
percepción de los trabajadores docentes de las diferentes facultades de la UNALM.  
Tabla 14 
Correlación entre las variables capacitación de personas y desempeño   laboral 
Resultados entre Capacitación de Personas  y Desempeño Laboral, según la 















Rho de Spearman 
Capacitación de 
personas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,470** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,470** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 184 184 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Vemos en la tabla 14, los valores de las percepciones del personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina, de las variables en estudio que son capacitación 
de personas y desempeño laboral, el cual se ve una correlación significativa con el Rho 
de Spearman de 0.470, existiendo una correlación moderada entre las variables, con un 
nivel de significación de  p = 0.000, el cual resulta significativo, por tanto se rechaza la 
hipótesis nula o hipótesis planteada, y se acepta la hipótesis alterna. 
Por tal motivo se concluye,  que existe relación entre las variables Gestión del Talento 
Humano y Desempeño Laboral, según la percepción del personal docente de la 













 Desempeño laboral  
Ineficaz Regular Eficaz Total 
Recuento %  Recuento %  Recuento %  Recuento %  
Capacitación 
de personas  
Ineficaz 42 22,8% 25 13,6% 1 0,5% 68 37,0% 
Regular 29 15,8% 60 32,6% 3 1,6% 92 50,0% 
Eficaz 4 2,2% 16 8,7% 4 2,2% 24 13,0% 
Total 75 40,8% 101 54,9% 8 4,3% 184 100,0% 
  Fuente. Resultados de la encuesta desarrollada al personal docente de la Universidad nacional Agraria la Molina  
 
Interpretación 
Se observa en la tabla 15, la capacitación de personas y el desempeño laboral,  según 
la percepción de los docentes de las diferentes facultades de la UNALM, se presenta el 
recuento de los porcentajes de cada una de las variables en mención, el cual se muestra 
si es ineficaz, regular o eficaz. Dicho resultado fue de la encuesta realizada al personal 
docente de las diferentes facultades de la Universidad Nacional  Agraria la Molina en el 
año 2017, el cual se busca ver los resultados de los porcentajes que tan ineficaz, regular 
y eficaz respecto al nivel de desempeño laboral en sus labores, en la figura 3 se detalla 
cada uno de estos porcentajes. 
Figura 3 




Eficaz 2.2% 8.7% 2.2% 
Regular 15.8% 32.6% 1.6% 
Ineficaz 22.8% 13.6% 0.5% 
  Ineficaz Regular Eficaz 
    Desempeño laboral 
Figura 3: En la figura 3 se muestra los resultados entre Capacitación de Personas  y Desempeño  laboral, 








Se observa en la figura 3, según la percepción de los docentes de las diferentes 
facultades de la UNALM, con relación al nivel de capacitación de personas existe un 
22.8% considera que el nivel de desempeño laboral ineficaz, un 13.6% el nivel de 
desempeño es regular, un 0.5 tiene un nivel de desempeño eficaz, frente a un nivel de  
capacitación de personas regular, el 15.8% consideran que el nivel de desempeño 
laboral es ineficaz, un 32.6% tiene un nivel regular y un 1.6% tiene un nivel eficaz; así 
mismo con relación a nivel de capacitación de personas de los trabajadores docentes 
de nivel eficaz, el 2.2% consideran que el nivel de desempeño laboral es ineficaz, el 
8.7% tiene un nivel regular y el 2.2% tiene un nivel eficaz, según los resultado de la 
percepción de los trabajadores docentes de las diferentes facultades de la UNALM.  
Tabla 16 
Correlación entre las variables desarrollo de personas y desempeño laboral 
Correlaciones 




Rho de Spearman 
Desarrollo de personas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,482** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,482** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 184 184 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Resultados entre Desarrollo  de Personas  y Desempeño Laboral, según la percepción 










Vemos en la tabla 16, los valores de las percepciones del personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina, de las variables en estudio que son desarrollo 
de personas y desempeño laboral, el cual se ve una correlación significativa con el Rho 
de Spearman de 0.482, existiendo una correlación moderada entre las variables, con un 
nivel de significación de  p = 0.000, el cual resulta significativo, por tanto se rechaza la 
hipótesis nula o hipótesis planteada, y se acepta la hipótesis alterna. 
Por tal motivo se concluye,  que existe relación entre las variables desarrollo de 
personas y desempeño laboral, según la percepción del personal docente de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina 2017, en el cual se realizaron las respectivas 
encuestas.  
Tabla 17 
Porcentaje de percepción entre las variables desarrollo de personas y  desempeño 
laboral 
 Desempeño laboral 
Ineficaz Regular Eficaz Total 
Recuento %  Recuento %  Recuento %  Recuento %  
Desarrollo 
de personas 
Ineficaz 46 25,0% 30 16,3% 1 0,5% 77 41,8% 
Regular 22 12,0% 46 25,0% 1 0,5% 69 37,5% 
Eficaz 7 3,8% 25 13,6% 6 3,3% 38 20,7% 
Total 75 40,8% 101 54,9% 8 4,3% 184 100,0% 
Fuente. Resultados de la encuesta desarrollada al personal docente de la Universidad nacional Agraria la Molina  
Interpretación: 
Se observa en la tabla 17, las variables desarrollo de personas y  desempeño laboral,  
según la percepción de los docentes de las diferentes facultades de la UNALM, se 
presenta el recuento de los porcentajes de cada una de las variables en mención, el 
cual se muestra si es ineficaz, regular o eficaz. Dicho resultado fue de la encuesta 
realizada al personal docente de las diferentes facultades de la Universidad Nacional  





que tan ineficaz, regular y eficaz respecto al nivel de desempeño laboral en sus labores, 
en la figura 4 se detalla cada uno de estos porcentajes. 
 
Figura 4 
Porcentaje de la percepción entre las variables desarrollo de personas y desempeño 
laboral. 
Desarrollo de personas 
Eficaz 3.8% 13.6% 3.3% 
Regular 12% 25% 0.5% 
Ineficaz 25% 16.3% 0.5% 
  Ineficaz Regular Eficaz 
    Desempeño laboral 
Figura 4: Se muestra los resultados entre desarrollo de personas  y Desempeño  laboral, de la 
percepción del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
Interpretación:  
Se observa en la figura 4, según la percepción de los docentes de las diferentes 
facultades de la UNALM, con relación al nivel de desarrollo de personas existe un 25% 
considera que el nivel de desempeño laboral ineficaz, un 16.3% el nivel de desempeño 
es regular, un 0.5 tiene un nivel de desempeño eficaz, frente a un nivel de desarrollo 
de personas regular, el 12% consideran que el nivel de desempeño laboral es ineficaz, 
un 25% tiene un nivel regular y un 0.5% tiene un nivel eficaz; así mismo con relación 
a nivel de desarrollo de personas de los trabajadores docentes de nivel eficaz, el 3.8% 
consideran que el nivel de desempeño laboral es ineficaz, el 13.6% tiene un nivel 
regular y el 3.3% tiene un nivel eficaz, según los resultado de la percepción de los 
trabajadores docentes de las diferentes facultades de la UNALM.  
Prueba de Normalidad  
Realizaremos la prueba de normalidad para para la demostración de las hipótesis, el 
cual se va usar la prueba de Kolgomorov Smirnov (n > 185) por tanto se plantea la 








Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión del talento humano ,062 184 ,034 ,986 184 ,045 
Selección de personas ,096 184 ,000 ,964 184 ,000 
Capacitación de personas ,094 184 ,000 ,981 184 ,014 
Desarrollo de personas ,139 184 ,000 ,960 184 ,000 
Desempeño laboral ,117 184 ,000 ,976 184 ,003 
Satisfacción laboral ,147 184 ,000 ,963 184 ,000 
Compensación de beneficios ,166 184 ,000 ,964 184 ,000 
Trabajo en equipo ,202 184 ,000 ,937 184 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
Sig. > 0.05 tiene distribución normal 
Interpretación:  
En la tabla 18 se observa   los resultados de la prueba de bondad de ajuste, las variables 
gestión del talento humano y desempeño laboral, no tienen distribución normal (p < 
0.05), por tal motivo se debe emplear la estadística no paramétrica, específicamente la 
prueba de correlación de Spearman. 
 
3.2. Prueba de Hipótesis 
  
3.2.1. Hipótesis General ( 1H ) 
Prueba de hipótesis de las variables de estudio, gestión del talento humano y el 










Planteamiento de la Hipótesis 
0H : No existe relación significativa entre gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
periodo 2017. 
1H  : Existe relación significativa entre gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
periodo 2017. 
Nivel de Significación  
 = 0.005 
Determinación del estadígrafo de prueba  
Para el presente trabajo de investigación se halló el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman para visualizar la correlación entre las dos variables cuantitativas, que no 
cumplen los supuestos para la aplicación de la estadística paramétrica.  
Tabla 19 
Correlación entre las variables gestión del talento humano y desempeño laboral 
Correlaciones 




Rho de Spearman 
Gestión del talento 
humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,457** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,457** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 184 184 







Coeficiente de correlación de Spearman entre gestión del talento humano y el 
desempeño laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
 
Regla de decisión: 
p  Rechazar 0H  
Decisión:  
Como p 0.000 < 0.05 Rechazar 0H  
Por lo tanto se puede afirmar que existe relación significativa entre las variables 
gestión del talento humano y desempeño laboral del personal docente de la 
Universidad  Nacional Agraria la Molina, periodo 2017.  
3.2.2. Hipótesis Específica ( 2H ) 
Prueba de hipótesis de la relación entre selección de personas y el desempeño laboral 
del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 2017. 
Planteamiento de la hipótesis  
0H : No existe relación significativa entre selección de personas y el desempeño laboral 
del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 2017. 
1H  : Existe relación significativa entre selección de personas y el desempeño laboral 










Nivel de Significación  
 = 0.05 
 
Determinación del estadígrafo de prueba  
Para el presente trabajo de investigación se aplicó el coeficiente de correlación Rho 
de Spearman para identificar la correlación entre las dos variables cuantitativas, que 
no cumplen los supuestos para la aplicación de estadística paramétrica.  
 
3.2.3. Hipótesis Específica ( 3H ) 
Prueba de hipótesis de la relación entre capacitación de personas y el desempeño 
laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 
2017. 
Planteamiento de la hipótesis  
0H : No existe relación significativa entre capacitación de personas y el desempeño 
laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
periodo 2017. 
1H  : Existe relación significativa entre capacitación de personas y el desempeño laboral 
del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 2017. 
 
Nivel de Significación  
 = 0.05 
 
Determinación del estadígrafo de prueba  
Para el presente trabajo de investigación se aplicó  el coeficiente de correlación Rho 
de Spearman para identificar la correlación entre las dos variables cuantitativas, que 










Correlación entre las variables capacitación de personas y desempeño  laboral 
Correlaciones 




Rho de Spearman 
Capacitación de 
personas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,470** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,470** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 184 184 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Coeficiente de correlación de Spearman entre capacitación de personas y el 
desempeño laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
periodo 2017. 
Regla de decisión: 
p  Rechazar 0H  
Decisión:  
Como p 0.000 < 0.05 Rechazar 0H  
Por lo tanto se puede afirmar que existe relación significativa entre capacitación 
de personas y el desempeño laboral del personal docente de la Universidad  Nacional 








3.2.4. Hipótesis Específica ( 4H ) 
Prueba de hipótesis  relación entre desarrollo  de personas y el desempeño laboral del 
personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 2017. 
Planteamiento de la hipótesis  
0H :  No existe relación significativa entre desarrollo de personas y el desempeño 
laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
periodo 2017. 
1H  :  Existe relación significativa entre desarrollo de personas y el desempeño laboral 
del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 2017. 
 
Nivel de Significación  
 = 0.05 
 
Determinación del estadígrafo de prueba  
Para el presente trabajo de investigación se aplicó  el coeficiente de correlación Rho 
de Spearman para identificar la correlación entre las dos variables cuantitativas, que 
no cumplen los supuestos para la aplicación de estadística paramétrica.  
 
Tabla 21 
Correlación entre las variables desarrollo de personas y desempeño laboral    
 
Correlaciones 




Rho de Spearman 
Desarrollo de personas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,482** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 184 184 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,482** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 184 184 





Coeficiente de correlación de Spearman entre desarrollo de personas y el desempeño 
laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, periodo 
2017. 
Regla de decisión: 
p  Rechazar 0H  
Decisión:  
Como p   0.000  <  0.05   Rechazar 0H  
Por lo tanto se puede afirmar que existe relación significativa entre desarrollo de 
personas y el desempeño laboral del personal docente de la Universidad  Nacional 














































Luego de  realizar el análisis y los diferentes cálculos  en la presente tesis de 
investigación, hay muchos puntos que se prestan para la discusión, comenzando 
desde el planteo de la hipótesis general, como las hipótesis específicas que se hacen 
mención en el trabajo de investigación.  
 
Respecto al marco hipotético, en la cual hacemos referencia a la hipótesis 
general y a la hipótesis específica, según los instrumentos utilizados al personal 
docentes de la Universidad Nacional Agraria la Molina, el cual consideramos la 
confiabilidad y el estadístico usado Alpha de Cronbach, el cual los valores fueron, para 
la primera variable gestión del talento humano de 0.821 y para la  segunda variable en 
estudio desempeño laboral fue de 0.839 de confiabilidad.  
 
El estudio de investigación ha permitido hacer uso de un instrumento válido y 
confiable para medir la relación significativa entre las variables gestión del talento 
humano y desempeño laboral del personal docente de la Universidad Nacional Agraria 
la Molina periodo 2017, se realizó  pequeñas modificaciones con respecto al 
instrumento inicial enfocado al presente estudio de investigación. 
 
Continuando con la discusión  se observa en la tabla 19, la relación significativa 
entre las dos variables en estudio que son gestión del talento humano con la otra 
variable, desempeño laboral, de los trabajadores docentes de las diferentes facultades 
de la Universidad Nacional Agraria la Molina, se consiguió un coeficiente de correlación 
de rho = 0.457, el cual es moderada la correlación con un p –  valor (p < 0.05), se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis planteada. Se puede afirmar que 
hay significancia entre las variables, estos resultados son diferentes a Fernández 
(2006) quien presentó el trabajo de investigación de Clima organizacional y supervisión 
del desempeño docente en los establecimientos de educación básica, tesis para optar 
el grado de Magister en educación en la Universidad Rafael Urdaneta Venezuela. La 
investigación tuvo el objeto de hallar la conexión de las variables clima organizacional 
y supervisión del desempeño docente en los establecimientos de educación básica del 





relación de clima organizacional y la supervisión del desempeño docente, siendo una 
variación de la primera variable de estudio mientras que en la otra no fue así.   
 
Para inca (2015) en su investigación titulada, Gestión del talento humano y 
desempeño laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas, para ver la 
conexión que existe en dichas variables, tesis de grado académico para optar el título 
de Licenciado en Administración de Empresas en la Universidad Nacional José María 
Arguedas. La relación de las dos variables que se observó en la tabla 19 es similar, ya 
que determinó la existencia  de relación entre estas dos variables Gestión del talento 
humano y desempeño laboral de los colaboradores y funcionarios en la Municipalidad 
Provincial de Andahuaylas 2015. 
 
En la tabla 20, apreciamos que no hay  relación entre selección de personas y 
desempeño laboral, el cual resultó no significativo, el coeficiente de correlación es de     
rho = 0.067, el cual es prácticamente nula la correlación  un p = 0.365 (p < 0.05). Por 
tal motivo no se acepta la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis planteada o nula 
como también se le conoce, este resultado coincide con lo manifestado por  
Chiavenato (2004), precisa que la selección de personas funciona como un filtro el cual 
permite solo algunas personas pueden ser seleccionados para trabajar en la 
organización, la selección busca los candidatos más adecuados para los cargos 
importantes dentro de la empresa, con el objetivo de mantener en un nivel alto el 
desempeño del personal. 
 
En la tabla 10, se observa la relación entre las variables como son: capacitación 
de personas y desempeño laboral, el cual la percepción de los trabajadores docentes 
de la Universidad Nacional Agraria la Molina, la correlación es de rho = 0.470, el cual 
es moderada la correlación con un  p – valor = 0.000 (p < 0.05), por tanto se acepta la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis planteada (hipótesis nula), existe una 
relación significativa entre las variables en estudio. Para Robbins (2003), considera 





administración de recursos humanos. El trabajo necesita un cambio, como 
consecuencia las habilidades del empleado también deben cambiar.  
 
En la tabla 12, se aprecia la relación significativa de las variables desarrollo de 
personas con el desempeño laboral, según los resultados de los trabajadores docentes 
de la Universidad Nacional Agraria la Molina, se obtuvo un coeficiente de correlación 
de rho = 0.482, el cual es un resultado moderado, con un                                 p = 0.000 
(p < 0.05), por tanto podemos afirmar que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis planteada (hipótesis nula). Hay una correlación significativa entre las dos 
variables en estudio, estos resultados coinciden con  Cachuan (2014) en su tesis, El 
talento humano y su impacto en el crecimiento de las empresas de servicios de 
outsourcing contable financiero de Lima Metropolitana. El objetivo que las compañías 
mejoren significativamente las estimaciones de su desempeño de sus trabajadores, el 
cual se debe de indagar conocer el potencial de dichos trabajadores, y también 
conocer la capacidad del talento que poseen, para de esa manera generar un buen 
ambiente de trabajo y de estabilidad, por tal motivo generará mejores resultados 
económicos con el paso del tiempo para la compañía. La globalización en el Perú se 
manifiesta en los años 90, como consecuencia de apertura de nuevos mercados en el 
mundo exterior, esta apertura produjo un cambio en las organizaciones principalmente 
en sus procesos de negocio y como debían actuar ante el paso cambiante de los 
tiempos y de esa manera afrontar de manera moderada dichos cambios, 
posteriormente plantearse cuan exitoso podrían ser a partir de ese tiempo. Estudios 
pasados luego de hacer las respectivas investigaciones que el caso amerita concluye, 
que cuanto más se incrementa el talento humano, los salarios de cada trabajador 
aumentan. Dicho estudio también llegó a la conclusión, que el patrimonio y rendimiento 
de activos, es decir los niveles, también aumentan, por tal motivo el talento humano es 



































Primera:   En el análisis estadístico los resultados arrojaron que existe correlación 
significativa entre las variables, gestión del talento humano y 
desempeño laboral, encontrándose una correlación de 0.467 con un 
p – valor = 0.000 con un nivel de significancia de 0.000 (prueba 
bilateral), el cual nos muestra que la correlación es moderada, por tal 
motivo se concluye que existe relación significativa entre gestión del 
talento humano y desempeño laboral de los trabajadores docentes 
de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
 
Segunda:    Con respecto al análisis de las variables selección de personas y 
desempeño laboral (hipótesis especifica 2) se obtuvo un correlación 
de 0.067 con un  p-valor = 0.365 con un nivel de significancia de 0.01 
(prueba bilateral), el cual indica que no hay correlación. Por tanto se 
concluye con un nivel de significación de 0.01 que no hay relación 
entre las variables selección de personas y desempeño laboral, de 
los trabajadores docentes de la Universidad Nacional Agraria la 
Molina.  
 
Tercera:   Con respecto al análisis de las variables capacitación de personas y 
desempeño laboral (hipótesis especifica 3) se obtuvo una correlación 
de 0.470 con un p-valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0.01 
(prueba bilateral), el cual indica que la correlación es moderada. Por 
tanto se concluye con un nivel de significación de 0.01 que hay 
relación entre las variables capacitación de personas y desempeño 
laboral, de los trabajadores docentes de la Universidad Nacional 
Agraria la Molina. 
 
Cuarta:     Con respecto al análisis de las variables desarrollo de personas y 
desempeño laboral (hipótesis especifica 4) se obtuvo una 
correlación de 0.482 con un p-valor = 0.000 a un nivel de 





correlación es moderada. Por tanto se concluye con un nivel de 
significación de 0.01 que hay relación entre las variables desarrollo 
de personas y desempeño laboral, de los trabajadores docentes de 






















































Luego de realizar las conclusiones que se presentaron líneas arriba, se 
presenta algunas recomendaciones del estudio de  investigación. 
 
Primera.   Se recomienda en la institución donde se realizó el estudio de 
investigación no descuidar el talento humano que tienen cada 
docente universitario, el mantenerlo motivado con incentivos o con 
capacitaciones, hará que cada docente mejore en su rendimiento 
laboral y los resultados lo demuestran en las conclusiones, que hay 
una relación significativa entre las variables de gestión del talento 
humano y desempeño laboral. 
 
Segunda.   Brindar una adecuada infraestructura para su mejor desempeño 
laboral de los docentes trabajadores, ya que al realizar el trabajo de 
campo se vio una infraestructura no muy coherente a las actuales 
innovaciones tecnológicas, sobre todo en los equipos informáticos 
en lo que respecta. 
 
Tercera.    Se recomienda realizar mejor la correlación entre las variables 
selección de personas y desempeño laboral  ya que en los cálculos 
no se llegaron a correlacionar, esto puede tener muchos factores, 
el mejorar el instrumento del cuestionario para esas dos variables, 
para que el entrevistado comprenda con exactitud lo que se le está 
preguntando, y responda de manera coherente de acuerdo a sus 
realidad. 
 
Cuarta.     Respecto a la tercera conclusión, se debe realizar capacitaciones 
por parte de la institución a los docentes de la UNALM, ellos 
manifiestan que todas las capacitaciones, en su mayoría han 
invertido con su propio dinero, tanto maestrías como en diplomados, 
e incluso no les brinda las facilidades para llevar sus 





licencias para llevar acabo su cometido. Esta problemática debe 
invertir la universidad de manera conjunta y hacer las cosas más 
fáciles para los docentes y de esa manera se mejorará el 
desempeño laboral de cada uno de ellos.  
 
Quinta.      Mejorar sus remuneraciones del personal docente, ya que existe 
mucha desigualdad entre los rangos de docentes, se debería 
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Carta de Presentación 
 
Señor: 
                     Dr. ALEJANDRO SABINO MENACHO RIVERA   
Presente 
Asunto:         VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y así mismo, hacer 
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestría con mención GESTION 
PÚBLICA de la UCV, en la sede Los Olivos, promoción MGP PROMO OLIVOS 201502 
requiero validar los instrumentos con lo cual recogeré la información necesaria para poder 
desarrollar mi investigación y con la cual optaré el grado de Magíster. 
 
El título nombre de mi proyecto de investigación es: 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE 
LA  UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA LA MOLINA-2017 y siendo imprescindible contar 
con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, 
he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa.  
 
El expediente de validación, que le hago llegar  contiene: 
1. Anexo N° 1: Carta de presentación  
2. Anexo N° 2: Definición Conceptual de la Variable 1 
3. Anexo N° 3: Matriz de operacionalización 
4. Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido  de los instrumentos 
5. Anexo N° 5 : Definición Conceptual de la Variable 2 
6. Anexo N° 6: Matriz de operacionalización 
7. Anexo N° 7: Certificado de validez de contenido  de los instrumentos 
 
Expresándole mi sentimiento de respeto y consideración me despido de usted, no sin 












Definición conceptual de la variable:  
 
Variable 1:  
Gestión del Talento Humano 
 
Alvarado (2005) afirmó que: 
 
La gestión del talento humano es una función administrativa que implica 
planeación, organización, dirección y control de las actividades del recurso 
humano, ya que las personas son el principal activo en la organización. 
Dicho fundamento se posesiona en el constructo teórico de sistemas que 
debido a los nuevos escenarios por los cuales estamos transitando, 
destaca tres aspectos importantes que vale la pena mencionar, estos son: 
La globalización, el permanente cambio de contexto y la valoración del 
conocimiento (p.64). 
 
El principal activo de la organización, que es el recurso humano, el talento 
humano y que se tiene que desarrollar continuamente para buscar la eficiencia dentro 
de la organización y de esa manera generar la mejor productividad de esta.  
 
DIMENSIONES DE LA VARIABLE:  
 
1. Selección de Personas  
 
Dessier (2001) manifestó que: 
La elección de trabajadores apropiados consigue  significancia en primer 
lugar  al cumplimiento del jefe, constantemente depende en gran parte de 
los subalternos. Los maestros que cuenten con sus respectivas 





superior para usted y para la empresa. Los maestros que no cuenten con 
estas habilidades no podrán tener un buen cumplimiento, por tal motivo su 
gestión y la organización padecerán los efectos (p. 11). 
 
La elección de la personas uno de los puntos importantes, ya que la selección 
tiene que ver con la experiencia que tiene cada individuo, que lo diferencia con el 
resto de las personas.  
 
2. Capacitación de Personas 
 
Para Schemerhom (2003) manifestó que: 
El aprendizaje es el grupo de actividad que da la actividad de conseguir y 
acrecentar las destrezas relacionadas con la posición laboral. Abarca tanto 
al aprendizaje o instrucción  al inicio de un trabajo como en la 
actualización, aprendizaje o mejoras de las habilidades de un individuo 
para satisfacer las demandas que constantemente cambien del puesto o 
la posición del empleo (p. 249). 
 
Es considerada como un proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un 
procedimiento planeado, para mejorar las habilidades de los individuos, es 
sistemático y organizado a través del cual el personal administrativo adquiere los 












3. Desarrollo de Personas 
 
Las personas tienen una gran aptitud para aprender para desarrollarse en el tema de 
la educación, por tal motivo la mayoría de los procesos de desarrollo de los individuos 
tienen una estrecha relación con la educación. 
 
Gutiérrez, D., Leiva, S. (2010) manifestó: 
La mayoría de las personas no solamente es brindarles información, 
conocimientos y así conseguir que sean más eficientes en sus labores 
diarias, si no muy por el contrario es brindarles información básica para 
que aprendan nuevas actitudes, que puedan solucionar determinados 
problemas que  se les presenta en el día a día y por tanto modificar sus 
hábitos y comportamientos sean más eficientes en lo que hacen. El tener 
una actitud formativa va más allá que solo informar, esa convicción de 
tener una actitud de enriquecimiento de la personalidad humana y ya las 









































Definición conceptual de la variable: 
Variable 2:  
 Desempeño Laboral 
Schermerhorn (2003) indicó  
 
La selección de personas trae a estas  la disposición apropiado para 
conseguir una ubicación laboral. Los mejores directores aseguran 
diariamente a los trabajadores hábiles, talentosos, los cuales ocupen los 
mejores puestos bajo su control y vigilancia. El aprendizaje y progreso 
están actualizados la capacitación de los individuos el cual otorga que su 
esfuerzo, desenvolvimiento laboral logre un gran nivel de satisfacción. Al 
brindarle la confianza y comprometerlo con las mejores prácticas en la 
gestión del talento humano, los directores contribuyen significativamente 
al progreso del desempeño laboral (p. 309). 
 
Se contribuye con el mejor prospecto del personal, al mantenerlos capacitados 
y actualizados con las mejores tecnologías del momento, por tal motivo en el 
desenvolvimiento laboral resulta ser muy exitosos, en beneficio de la organización. 
 
Dimensiones de la variable:  
 
1.    Satisfacción Laboral  
 
Para Gonzáles (2012) manifestó: 
 
Se puede definir como el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia 
la tarea asignada dentro de la organización. Estas actitudes vendrán 
definidas por las características del puesto de trabajo y por cómo está 





La satisfacción laboral como la disposición o como una tendencia relativamente 
estable hacia el trabajo, el cual está basado en creencias y valores el cual están 
desarrollados a partir de la experiencia laboral del individuo. La importancia de la 
satisfacción laboral en el centro laboral para el trabajador, ya que depende de su 
rendimiento, al tener a un trabajador satisfecho, el cual se va a dedicar únicamente a 
su labor y sin pensar en otras posibilidades, que distraigan su rendimiento.  
 
2. Compensación y Beneficios 
 
Sotomayor (2013) indicó: 
El método de recompensas de ser visto como correcto por parte de los 
trabajadores de una organización, de esta manera ellos perciben 
satisfacción con este método, no debe haber ambigüedades el cual debe 
de estar al nivel de las expectativas de los individuos (p.38) 
 
En la organización en la actualidad, las recompensas y los reconocimientos han 
llegado hacer una de las partes importantes, que los gerentes conocen de esto, para 
moldear su comportamiento de los trabajadores dentro de una organización. Aunque 
algunos autores mencionan a la recompensa como un método que no genera 
motivación en el trabajador, lo cierto es que en la actualidad es una manera eficaz de 


















3. Trabajo en Equipo 
 
Ander y Aguilar (2001) manifestó: 
El trabajo en equipo es una necesidad primordial ya que ante una situación 
compleja, un trabajo complejo el cual se tiene que dar solución, el trabajo 
en equipo es de vital importancia, el cual hay mucha interdependencias.  
Tiene que haber convergencia de diferentes actividades, habilidades y 






























Operacionalización de la variable 
 
 

















 Matriz de Consistencia 
   
Gestión del  talento humano y el desempeño laboral del personal de la facultad de Economía y 
Planificación de la Universidad Nacional Agraria la Molina 2017. 





entre gestión del talento 
humano y el desempeño 
laboral del personal de la 
Facultad de Economía y 
Planificación de la Universidad 







¿Qué relación existe entre la 
selección de personas y 
satisfacción laboral  del 
personal de la Facultad de 
Economía y Planificación de la 
Universidad Nacional Agraria 




¿Qué relación existe entre la 
capacitación de personas y 
compensación y beneficios de 
Objetivo General: 
 
Determinar si existe  
relación entre gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral del 
personal de la Facultad de 
Economía y Planificación de 





Determinar la relación entre 
la selección de personas  y 
satisfacción laboral del 
personal de la Facultad de 
Economía y Planificación de 
la Universidad Agraria la 
Molina 2016. 
 
Determinar la relación entre 
la capacitación de personas 
y compensación y 




Existe relación entre 
gestión del talento 
humano y el 
desempeño laboral del 
personal de la Facultad 
de Economía y 
Planificación de la 




Hipótesis Específicos:  
 
Existe relación entre 
selección de personas y 
satisfacción laboral del 
personal de la Facultad 
de Economía y 
Planificación de la 




Existe relación entre 
capacitación de 
personas y 
Variable 1: Gestión del talento humano 
Dimensiones Indicadores Ítems 






















































1. Tiene facilidad de comunicación, colaboración y cooperación con otros   
    docentes. 
2. Realiza sus labores con cordialidad y con deseo de agradar a las personas. 
3. Se realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones.  
4. Se realiza pruebas de capacitación para medir su grado de conocimientos   
    profesionales o técnicos. 
5. Se realiza pruebas de aptitudes que miden el desempeño. 
 
 
6. Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio.  
7. Se realiza capacitaciones por especialidad en su instalación. 
8. Mejora su desempeño laboral cada vez que recibe una capacitación. 
9. Se capacita en las nuevas tecnologías de informática y comunicación.  





11. Se brinda oportunidades de superación en su instalación.  
12. Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal. 
13. Asume cargos cada vez más elevados y complejos. 
14. Se realiza la rotación permanente de cargos en su institución.  
15. La dirección de su institución le presta atención a sus necesidades de  
























































la Facultad de Economía y 
Planificación de la Universidad 









¿Qué relación existe entre el 
desarrollo de personas y 
trabajo en equipo del 
personal de la Facultad de 
Economía y Planificación de la 
Universidad Nacional Agraria 





la Facultad de Economía y 
Planificación de la 




Determinar la relación entre 
el desarrollo de personas y 
trabajo en equipo del 
personal de la Facultad de 
Economía y Planificación de 








beneficios del personal 
de la Facultad de 
Economía y 
Planificación de la 






Existe relación entre 
desarrollo de personas 
y trabajo en equipo de 
la Facultad de 
Economía y 
Planificación de la 










































Variable  2: Desempeño laboral  
Dimensiones Indicadores Ítems 






















































1. La empresa cumple con las necesidades laborales en los plazos previstos. 
2. Se preocupan los funcionarios por brindar un excelente clima laboral a sus  
    trabajadores. 
3. La empresa brinda seguridad laboral para los trabajadores. 
4. Se interesan por su situación personal que usted atraviesa. 
5. Todos tienen las mismas oportunidades de formación y capacitación que  









6. En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda al   
    trabajador. 
7. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son   
    mejores que las amenazas y críticas.   
8. En esta organización no existe suficiente recompensa y reconocimiento 
por hacer un buen trabajo. 
9. Existen incentivos económicos cuando uno realiza un trabajo excepcional.  
10. Las promociones y ascensos en mi organización se manejan de una   


















































      más que guardarla. 
12. En mi área de jefatura  mantenemos una relación permanente. 
13. Existe espíritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en mi   
      empresa.  
14. En la organización todos se esfuerzan por ayudar y lograr en conjunto los   
      objetivos esperados.  



















Tipo de investigación: Investigación Básica que se ubica en el nivel descriptivo correlacional. 
Método: Hipotético deductivo 
Diseño: El diseño de la investigación es no experimental, transversal, correlacional. 
Alcance: Determinar la relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal docente de la Universidad  Nacional Agraria la Molina 2017. 
Población: Los trabajadores de la Facultad de Economía y Planificación de la Universidad Nacional Agraria la Molina. 
Muestra: 184 trabajadores de las diferentes facultades de la UNALM. 










Cuestionario para medir la variable x: 
Gestión del Talento Humano 
ENCUESTA PARTE I 
 
INSTRUCCIONES GENERALES 




Está encuesta es anónima y personal, dirigida a los docentes de la Universidad 
Nacional Agraria la Molina, para conocer su opinión sobre diferentes aspectos de la 
Gestión del Talento Humano.  
 
Agradecemos dar su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas 
preguntas del cuestionario, todo lo cual nos permitirá un acercamiento científico de la 





Agradecemos colocar con un aspa en el recuadro correspondiente de cada pregunta 
utilizando una escala del 1 al 5 el cual esta detallado en el siguiente cuadro: 
 
 Totalmente de acuerdo 
5 




 En desacuerdo 
2 







Gestión del Talento Humano 
 
N° SELECCIÓN DE PERSONAS 1 2 3 4 5 
1 
Tiene facilidad de comunicación, colaboración y 
cooperación con otros docentes. 
          
2 
Realiza sus labores con cordialidad y con deseo de 
agradar a las personas. 
          
3 
Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento 
y reacciones. 
          
4 
Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado 
de conocimientos profesionales o técnicos. 
          




Tabla de Escala 
 Totalmente de acuerdo 
5 




 En desacuerdo 
2 













N° CAPACITACIÓN  DE PERSONAS 1 2 3 4 5 
6 Se realiza capacitaciones por instituciones de prestigio.           
7 
Se realiza capacitaciones por especialidad en la 
universidad. 
          
8 
Mejora su desempeño laboral cada vez que recibe una 
capacitación. 
          
9 
Se le capacita en las nuevas tecnologías de informática y 
comunicación. 
          
10 
La facultad donde labora invierte recursos económicos en 
su capacitación. 




N° DESARROLLO DE PERSONAS 1 2 3 4 5 
11 
Se le brinda oportunidades de superación en la 
universidad. 
          
12 Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.           
13 Asume cargos cada vez más elevados y complejos.           
14 
Se realiza la rotación permanente de cargos en la 
universidad. 
          
15 
La dirección de la universidad le presta atención a sus 
necesidades de desarrollo. 










Departamento: ________________________                                           
                                            
Estimado docente: 
 
Está encuesta es anónima y personal, dirigida a los docentes de la Universidad 
Nacional Agraria la Molina, para conocer su opinión sobre diferentes aspectos del 
Desempeño Laboral.  
 
Agradecemos dar su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas 
preguntas del cuestionario, todo lo cual nos permitirá un acercamiento científico de la 





Agradecemos colocar con un aspa en el recuadro correspondiente de cada pregunta 
utilizando una escala del 1 al 5 el cual esta detallado en el siguiente cuadro: 
 
 
 Totalmente de acuerdo 
5 




 En desacuerdo 
2 












N° SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 
1 
La universidad cumple con las necesidades laborales en 
los plazos previstos.  
          
2 
Se preocupan las autoridades de la universidad  por 
brindar un excelente clima laboral a los docentes. 
          
3 La universidad brinda seguridad laboral para los docentes.           
4 Se interesan por su situación personal que Ud. atraviesa.           
5 
Todos tienen las mismas oportunidades de formación y 
capacitación que ofrece la universidad. 
          
 
 
Tabla de Escala 
 Totalmente de acuerdo 
5 




 En desacuerdo 
2 













N° COMPENSACIÓN DE BENEFICIOS 1 2 3 4 5 
6 
En la universidad existe un buen sistema de promoción 
que ayuda a que el mejor ascienda. 
          
7 
Las recompensas e incentivos que se reciben en la 
universidad son mejores que las amenazas y críticas.  
          
8 
En la universidad no existe suficiente recompensa y 
reconocimiento por hacer un buen trabajo.  
          
9 
Existen incentivos económicos cuando uno realiza un 
trabajo excepcional. 
          
10 
Las promociones y ascensos en la universidad se 
manejan de una manera justa. 




N° TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5 
11 
La mayoría de las veces en mi departamento 
compartimos la información antes de mantenerlo oculto 
con fines de mejora positiva. 
          
12 
En mi departamento mantenemos una relación positiva 
permanentemente. 
          
13 
Existe espíritu de trabajo en equipo entre las personas 
que trabajan en la universidad. 
          
14 
En la universidad todos se esfuerzan por ayudar y lograr 
en conjunto los objetivos esperados.  
          
15 
En la universidad existe el individualismo y la cooperación 
es pobre.  







 Base de datos para la confiabilidad de la variable X: Gestión del Talento 
Humano 
 
GESTION DEL TALENTO HUMANO  
  
Dimensión: Selección de 
Personas 
Dimensión: Capacitación de 
Personas 
Dimensión: Desarrollo de 
Personas 
Sujeto 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 1 4 1 1 1 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 
2 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 
3 5 5 1 1 1 1 1 5 1 1 4 1 5 1 1 
4 3 3 1 1 1 2 5 5 5 1 5 3 5 4 2 
5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 
6 4 4 2 1 2 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 
7 4 4 1 1 1 4 4 3 4 1 1 1 4 3 4 
8 4 5 4 3 3 3 4 1 1 1 4 4 4 3 3 
9 4 4 2 2 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 
10 4 4 5 5 4 5 4 3 3 3 3 4 5 4 4 
11 3 4 1 1 5 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 
12 4 4 1 2 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 
13 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 3 3 
14 2 4 1 1 1 2 1 1 3 1 3 1 1 1 1 
15 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 
16 4 5 2 1 1 4 2 5 2 2 4 1 4 1 1 
17 5 5 3 2 3 1 3 5 4 4 4 4 3 3 3 
18 5 5 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 
19 3 4 3 3 1 4 2 5 3 2 1 1 2 3 3 
20 5 5 1 1 1 3 1 4 3 1 3 3 3 1 2 
21 5 5 1 1 3 2 1 5 1 1 1 1 1 1 2 
22 5 3 4 4 3 5 4 5 5 5 3 3 3 3 3 
23 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 5 5 5 3 4 
24 5 5 3 3 2 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 
25 3 4 1 1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 3 1 
26 4 4 2 1 3 4 2 4 2 1 5 3 5 4 4 
27 5 5 1 1 4 3 3 4 3 1 5 3 3 4 3 
28 4 4 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 
29 4 4 2 3 2 5 4 5 5 5 4 4 3 2 3 
30 5 5 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 





32 5 5 4 4 4 2 1 4 1 1 1 2 4 3 3 
33 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 
34 4 5 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 
35 4 5 1 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 
36 4 4 3 4 4 5 5 4 3 1 3 3 3 1 1 
37 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
38 1 4 4 4 3 3 2 1 2 1 2 3 2 2 2 
39 2 5 5 2 5 2 2 5 5 2 2 4 5 5 5 
40 4 4 5 5 5 3 4 1 2 4 3 2 2 3 3 
41 3 5 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 
42 3 4 2 1 1 2 2 2 4 4 3 2 2 5 3 
43 2 3 3 3 3 2 2 1 2 1 3 2 2 1 1 
44 5 5 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 
45 5 5 5 5 5 4 3 3 4 2 3 4 4 3 3 
46 4 5 3 5 4 5 2 1 2 3 2 1 2 1 1 
47 4 4 4 5 4 1 2 2 2 3 1 2 2 3 2 
48 3 2 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 2 1 
49 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 
50 4 5 4 3 4 4 3 2 2 3 5 3 3 3 2 
51 4 4 5 4 5 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 
52 4 5 4 3 4 4 3 2 2 3 5 3 3 3 2 
53 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
54 2 2 2 2 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 
55 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 
56 4 4 5 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
57 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 4 1 
58 3 4 3 4 5 2 1 1 3 3 3 3 2 1 1 
59 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 
60 3 4 4 3 4 2 1 4 1 2 1 4 2 1 2 
61 5 5 5 5 5 5 1 3 1 3 2 2 2 2 2 
62 4 4 5 3 5 1 1 1 1 1 1 1 4 3 1 
63 2 5 5 2 5 2 2 5 5 2 2 4 5 5 5 
64 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 1 1 1 1 3 
65 4 4 4 5 5 4 3 1 3 3 4 5 5 5 5 
66 3 5 2 5 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 
67 4 5 4 4 5 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 
68 5 5 5 5 5 3 2 2 2 4 4 4 4 4 2 
69 4 5 3 5 4 5 2 1 2 3 2 1 2 1 1 
70 4 4 5 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
71 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 





73 3 4 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
74 5 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 3 3 
75 4 4 4 5 4 3 3 3 2 3 1 2 2 3 2 
76 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 1 1 1 4 1 
77 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 2 2 3 2 2 
78 3 4 5 4 5 2 1 4 2 1 4 3 4 3 1 
79 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 
80 2 2 2 2 2 1 3 2 3 2 2 1 1 1 2 
81 2 1 2 3 3 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 
82 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
83 5 4 5 5 5 5 3 2 4 4 4 4 4 3 3 
84 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 
85 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
86 4 4 4 5 5 4 3 1 3 3 4 5 5 5 5 
87 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 
88 4 5 5 5 4 2 3 3 2 2 2 2 3 4 1 
89 3 4 4 3 4 3 3 4 2 3 1 4 2 1 2 
90 3 3 4 4 4 2 1 1 1 2 1 1 1 3 2 
91 3 3 4 4 4 4 2 1 1 1 1 1 1 3 2 
92 5 4 4 3 4 2 4 3 5 4 4 4 5 5 3 
93 2 3 5 2 4 4 5 1 3 1 1 5 1 5 3 
94 4 4 4 4 4 3 2 4 3 3 4 4 4 2 3 
95 3 4 4 4 4 2 3 3 1 3 3 3 3 2 2 
96 3 5 2 5 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 
97 5 4 4 5 5 1 4 1 5 4 4 5 5 4 2 
98 3 4 3 4 4 4 3 2 2 4 2 3 3 3 4 
99 5 5 5 5 5 5 1 3 1 3 2 2 2 2 2 
100 4 4 4 4 5 4 2 3 2 2 3 2 2 3 3 
101 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 
102 4 5 5 4 5 1 2 2 2 3 1 1 2 5 1 
103 4 4 4 5 4 3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 
104 5 5 5 5 5 5 1 3 1 3 2 2 2 2 2 
105 3 4 4 5 5 4 4 3 1 2 3 4 4 3 3 
106 4 5 4 4 5 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 
107 3 4 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
108 4 5 5 4 5 3 1 2 2 3 2 2 2 2 2 
109 4 4 5 3 5 1 1 1 1 1 1 1 4 3 1 
110 5 4 4 5 4 4 4 2 3 2 2 2 3 3 2 
111 3 4 3 3 4 3 1 1 1 2 2 1 3 3 1 
112 3 3 2 2 3 3 1 3 3 2 2 3 3 3 2 





114 4 5 4 5 5 5 3 2 3 4 3 3 4 3 4 
115 3 3 4 3 4 1 1 2 1 3 1 2 2 1 1 
116 5 5 5 5 5 3 2 2 2 4 4 4 4 4 2 
117 5 4 5 4 5 3 3 3 3 4 4 5 4 3 3 
118 3 3 5 5 1 2 5 1 1 5 2 5 1 5 3 
119 5 5 5 2 5 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 
120 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 
121 2 1 2 2 2 5 5 3 5 3 1 5 3 5 3 
122 4 1 1 1 2 5 1 3 5 1 5 1 3 5 5 
123 2 1 2 4 2 2 5 1 2 5 2 5 1 2 2 
124 3 2 3 3 2 5 1 2 2 3 1 1 2 2 3 
125 2 3 2 5 3 5 2 5 2 2 5 2 2 5 2 
126 4 3 1 4 2 1 5 1 1 2 1 1 1 5 2 
127 2 2 2 2 1 5 2 2 5 3 1 5 2 5 3 
128 4 2 2 2 2 5 5 2 2 2 1 1 2 2 2 
129 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 
130 1 1 3 4 5 2 5 1 5 2 5 2 1 5 2 
131 4 4 2 2 5 5 2 2 2 3 1 2 2 2 3 
132 2 2 2 4 5 5 5 2 2 5 5 1 5 2 5 
133 2 3 3 4 5 4 1 1 1 2 1 1 1 5 2 
134 4 1 5 2 1 4 1 1 1 2 5 5 5 5 2 
135 5 1 3 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 
136 5 5 2 2 4 1 2 2 2 3 1 2 2 4 3 
137 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 1 4 4 2 2 
138 4 3 3 5 5 1 1 1 1 2 5 1 1 1 2 
139 5 1 3 5 2 2 2 1 5 5 2 2 1 5 2 
140 4 2 2 5 1 4 4 4 4 3 1 2 2 2 3 
141 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 5 1 2 2 2 
142 5 3 3 4 1 1 4 1 1 4 1 1 5 5 5 
143 4 5 5 5 1 5 1 5 5 2 5 1 1 5 2 
144 5 2 5 2 5 5 1 2 5 3 5 5 2 2 5 
145 2 3 3 5 2 2 2 2 1 2 2 2 5 1 2 
146 3 3 5 5 1 2 5 5 5 5 2 5 5 5 3 
147 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
148 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 
149 2 1 2 2 2 5 1 3 5 3 1 5 3 5 3 
150 4 1 1 1 2 5 1 3 1 1 1 1 3 1 1 
151 2 1 2 4 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 
152 3 3 5 5 1 2 5 1 1 5 2 5 1 5 3 
153 5 5 5 2 5 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 





155 2 1 2 2 2 5 5 3 5 3 1 5 3 5 3 
156 4 1 1 1 2 5 1 3 1 1 1 1 3 1 1 
157 2 1 2 4 2 2 5 1 2 5 2 5 1 2 2 
158 3 2 3 3 2 5 1 2 2 3 1 1 2 2 3 
159 2 3 2 5 3 5 2 5 2 2 5 2 2 5 2 
160 4 3 1 4 2 1 5 1 1 2 1 1 1 5 2 
161 2 2 2 2 1 5 2 2 5 3 1 5 2 5 3 
162 4 2 2 2 2 5 5 2 2 2 1 1 2 2 2 
163 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 
164 1 1 3 4 5 2 5 1 5 2 5 2 1 5 2 
165 4 4 2 2 5 5 2 2 2 3 1 2 2 2 3 
166 2 2 2 4 5 5 5 2 2 5 5 1 1 2 5 
167 2 3 3 4 5 4 1 1 1 2 1 1 1 5 2 
168 4 1 5 2 1 4 2 1 1 2 5 5 5 5 2 
169 5 1 3 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 
170 5 5 2 2 4 1 1 2 2 3 1 2 2 4 3 
171 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 1 4 4 2 2 
172 4 3 3 5 5 1 1 1 1 2 5 1 1 1 2 
173 5 1 3 5 2 2 2 1 5 5 2 2 2 5 2 
174 4 2 2 5 1 4 4 4 4 3 1 2 2 2 3 
175 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 5 1 1 2 2 
176 5 3 3 4 1 1 4 1 1 4 1 1 1 5 5 
177 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
178 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 
179 2 1 2 2 2 5 1 3 5 3 1 5 5 5 3 
180 4 1 1 1 2 5 1 3 1 1 1 1 1 1 1 
181 2 1 2 4 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 
182 3 2 3 3 2 5 1 2 2 3 1 1 1 2 3 
183 2 3 2 5 3 5 2 5 2 2 5 2 2 5 2 





















Dimensión: Compensación de 
Beneficios 
Dimensión: Trabajo en 
Equipo 
Sujeto 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 4 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 
2 5 5 5 4 5 4 5 2 5 5 3 5 5 5 1 
3 5 2 2 1 1 1 1 5 1 1 5 5 3 2 5 
4 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 
5 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 
6 4 4 4 2 2 4 4 3 2 3 4 4 3 3 4 
7 2 4 4 2 2 2 4 3 3 4 3 4 3 3 4 
8 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 
9 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
10 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 5 4 
11 4 3 3 2 4 3 1 1 1 4 3 4 3 3 4 
12 2 2 3 2 4 3 4 3 2 3 1 3 3 4 3 
13 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 
14 3 2 1 1 1 1 1 4 2 2 1 2 1 1 5 
15 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 
16 5 1 1 1 2 1 1 5 1 1 1 2 2 2 5 
17 3 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 3 3 
18 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 3 
19 4 2 4 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 4 
20 4 2 4 4 1 1 1 1 1 3 3 3 2 1 5 
21 5 3 4 3 3 1 1 3 1 1 4 3 3 2 3 
22 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 
23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 
24 3 3 2 2 2 3 1 1 1 2 1 2 2 2 2 
25 5 2 4 2 2 2 2 1 2 2 1 3 4 2 2 
26 3 3 4 4 5 4 5 4 3 4 3 4 4 3 2 
27 3 3 4 3 4 3 2 3 2 2 4 2 3 3 5 
28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 2 5 
29 2 2 2 2 4 1 3 1 1 2 4 4 4 4 3 
30 1 1 1 1 2 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 





32 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 3 
33 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 2 2 2 3 
34 4 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 4 4 4 3 
35 4 3 3 4 4 2 2 3 4 3 4 3 4 3 3 
36 4 4 4 1 1 3 1 5 1 4 1 1 2 2 5 
37 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 4 4 4 4 2 
38 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
39 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 
40 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 1 2 2 2 2 
41 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 
42 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
43 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
44 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
45 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
46 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
47 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 
48 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 
49 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 
50 1 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 
51 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
52 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
53 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 
54 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 1 2 1 1 1 
55 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
56 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 
58 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 
59 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 
60 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
61 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
62 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 
63 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
64 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
65 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
66 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
67 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
68 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
69 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
70 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 
71 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 





73 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
74 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
75 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
76 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
77 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
78 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
79 1 2 3 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 
80 2 1 1 1 1 3 3 1 1 2 1 2 1 1 1 
81 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
82 1 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 
83 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 
84 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
85 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
86 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 
87 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 
88 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 
89 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 2 1 2 
90 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 
91 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
92 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 
93 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
94 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
95 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 1 1 1 
96 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
97 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
98 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 1 2 2 
99 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
100 1 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 
101 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 1 1 1 
102 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
103 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 
104 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
105 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
106 1 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
107 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 
108 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
109 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
110 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
111 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 
112 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 





114 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
115 1 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
116 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 1 1 
117 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 
118 4 3 1 4 2 1 5 1 1 2 1 1 1 5 2 
119 2 2 2 2 1 5 2 2 5 3 1 5 2 5 3 
120 4 2 2 2 2 5 5 2 2 2 1 1 2 2 2 
121 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 
122 1 1 3 4 5 2 5 1 5 2 5 2 1 5 2 
123 4 4 2 2 5 5 2 2 2 3 1 2 2 2 3 
124 2 2 2 4 5 5 5 2 2 5 5 1 5 2 5 
125 2 3 3 4 5 4 1 1 1 2 1 1 1 5 2 
126 4 1 5 2 1 4 1 1 1 2 5 5 5 5 2 
127 5 1 3 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 
128 5 5 2 2 4 1 2 2 2 3 1 2 2 4 3 
129 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 1 4 4 2 2 
130 4 3 3 5 5 1 1 1 1 2 5 1 1 1 2 
131 5 1 3 5 2 2 2 1 5 5 2 2 1 5 2 
132 4 2 2 5 1 4 4 4 4 3 1 2 2 2 3 
133 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 5 1 2 2 2 
134 5 3 3 4 1 1 4 1 1 4 1 1 5 5 5 
135 4 5 5 5 1 5 1 5 5 2 5 1 1 5 2 
136 5 2 5 2 5 5 1 2 5 3 5 5 2 2 5 
137 2 3 3 5 2 2 2 2 1 2 2 2 5 1 2 
138 3 3 5 5 1 2 5 5 5 5 2 5 5 5 3 
139 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 5 5 2 2 
140 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 
141 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 5 1 2 2 2 
142 5 3 3 4 1 1 4 1 1 4 1 1 5 5 5 
143 4 5 5 5 1 5 1 5 5 2 5 1 1 5 2 
144 5 2 5 2 5 5 1 2 5 3 5 5 2 2 5 
145 2 3 3 5 2 2 2 2 1 2 2 2 5 1 2 
146 3 3 5 5 1 2 5 5 5 5 2 5 5 5 3 
147 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 5 5 2 2 
148 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 
149 2 1 2 2 2 5 1 3 5 3 1 5 3 5 3 
150 4 1 1 1 2 5 1 3 1 1 1 1 3 1 1 
151 2 1 2 4 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 
152 3 3 5 5 1 2 5 1 1 5 2 5 1 5 3 
153 5 5 5 2 5 2 2 2 5 2 2 5 2 2 2 





155 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 1 5 3 5 3 
156 4 1 1 1 2 5 1 3 5 5 4 1 3 1 1 
157 2 1 2 4 2 2 5 1 2 5 2 5 1 2 2 
158 3 2 3 3 2 5 1 2 2 3 4 4 2 2 3 
159 2 3 2 5 3 5 2 5 2 2 5 2 2 5 2 
160 4 3 1 4 2 1 5 4 4 4 1 1 1 5 2 
161 2 2 2 2 1 5 2 2 5 3 1 5 2 5 3 
162 4 2 2 2 2 5 5 2 2 2 1 1 2 2 2 
163 2 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 
164 1 1 3 4 5 2 5 1 5 2 5 2 1 5 2 
165 4 4 2 2 5 5 2 2 2 3 1 2 2 2 3 
166 2 2 2 4 5 5 5 2 2 5 5 1 5 2 5 
167 2 3 3 4 5 4 1 1 1 2 1 1 1 5 2 
168 4 1 5 2 1 4 1 4 1 2 5 5 5 5 2 
169 5 1 3 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 
170 5 5 2 2 4 1 2 2 2 3 1 2 2 4 3 
171 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 1 4 4 2 2 
172 4 3 3 5 5 1 1 1 1 2 5 1 1 1 2 
173 5 1 3 5 2 2 2 1 5 5 2 2 1 5 2 
174 4 2 2 5 1 4 4 4 4 3 1 2 2 2 3 
175 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 5 1 2 2 2 
176 5 3 3 4 1 1 4 1 1 4 1 1 5 5 5 
177 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
178 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 1 3 
179 2 1 2 2 2 5 1 3 5 3 1 5 3 5 3 
180 4 1 1 1 2 5 1 3 1 1 1 1 3 1 1 
181 2 1 2 4 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 
182 3 2 3 3 2 5 1 2 2 3 1 1 2 2 3 
183 2 3 2 5 3 5 2 5 2 2 5 2 2 5 2 














 Resultado de confiabilidad análisis de confiabilidad de la variable X:  
Gestión del Talento Humano  
 
Confiabilidad: Gestión del Talento Humano 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 184 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 184 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 





 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Item1 40,17 108,655 ,269 ,820 
Item2 40,27 104,811 ,346 ,817 
Item3 40,57 104,389 ,374 ,815 
Item4 40,42 105,611 ,314 ,819 
Item5 40,43 102,924 ,374 ,816 
Item6 40,66 104,390 ,333 ,818 
Item7 41,13 101,130 ,475 ,808 
Item8 41,12 104,401 ,363 ,816 





Item10 41,04 103,425 ,491 ,808 
Item11 41,10 99,444 ,500 ,806 
Item12 41,06 96,537 ,615 ,798 
Item13 40,99 97,945 ,606 ,799 
Item14 40,79 100,941 ,465 ,809 





 Resultados de confiabilidad análisis de confiabilidad de la variable y: 
Desempeño Laboral 
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 184 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 184 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 










 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Item1 34,71 83,671 ,389 ,834 
Item2 34,92 84,355 ,492 ,828 
Item3 34,67 81,141 ,641 ,820 
Item4 34,63 82,409 ,514 ,826 
Item5 34,79 84,722 ,379 ,834 
Item6 34,66 84,126 ,385 ,834 
Item7 34,79 83,928 ,404 ,833 
Item8 34,82 86,028 ,337 ,836 
Item9 34,82 81,496 ,503 ,827 
Item10 34,78 83,067 ,578 ,824 
Item11 35,17 82,166 ,416 ,833 
Item12 34,96 81,709 ,501 ,827 
Item13 35,05 81,669 ,517 ,826 
Item14 34,89 77,529 ,634 ,817 
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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre las 
variables, gestión del talento humano y el desempeño laboral, dicho estudio estuvo 
dirigida a los docentes de las diferentes facultades de la Universidad Nacional 
Agraria la Molina, el cual se realizó en el año 2017. 
 
La elaboración de la presente tesis está en relación al enfoque cuantitativo. 
El cual, es una investigación básica que se ubica en el nivel descriptivo y 
correlacional.  
 
Los resultados obtenidos, muestra la existencia de correlación significativa, 
moderada entre las dos variables gestión del talento humano y desempeño laboral, 
el cual se puede afirmar que existe relación significativa entre las dos variables que 
se estudió, según la apreciación de los docentes de la Universidad Nacional Agraria 






4. PALABRAS CLAVES  
 




The main objective of this research was to determine the relationship between 
variables, human talent management and work performance. This study was aimed 
to the teachers from the different faculties of the National Agrarian University la 
Molina, This was done in the year 2017. 
 
The development of this thesis is related to the quantitative approach. Which 
is a basic research that is located at the descriptive and correlational level. 
 
The results show a significant moderate correlation between the two variables 
of human talent management and job performance, which can be affirmed that there 
is a significant relationship between the two variables studied, according to the 
appreciation of the teachers of The National Agrarian University la Molina Of the 
year 2017. 
 
6. KEYWORDS  
Human talent management, job performance 
 
7. INTRODUCCIÓN  
Antecedentes del problema 
 
Coronel y Fárez (2010), mencionó que: gestión del talento humano en Base a 
Competencias laborales requeridas aplicadas a la empresa “Duramas Cia. ltda”. 
El capital humano y la gestión por competencias de la empresa en la actualidad no 
son similares, en un mundo cambiante tienen gran influencia en día a día de las 





empresa u organización debe adecuarse o estar preparado a estos diferentes 
cambios. 
 
La administración del talento humano se ha desarrollado de una manera 
veloz en un mundo cada vez cambiante y más globalizado, dicha administración ha 
ido investigando y acumulando experiencias que están mejorando a la generación 
de un conjunto de conocimientos que facilitan su accionar a quienes dirigen recursos 
humanos, el cual el fin es hacer una combinación correcta entre eficiencia y 
efectividad, en el recurso humano que dirigen.  
 
Gonzales (2011), indicó que al hallar los resultados y posteriormente hacer 
el análisis así como su interpretación dieron como resultado que en la casa 
educativa, o en dicha institución había poco nivel de gestión hacia el personal, 
también se encontró un ambiente organizacional desfavorable, una escasa 
conexión comunicativa entre los miembros y sobre todo se carecía de una práctica 
de conductas y actitudes, resistencia al cambio, casi nulo el liderazgo, escasa 
preparación e innovación del entendimiento del talento humano. Toda esta 
comunicación permitió identificar el plan con la que se realizará la intervención que 
se mencionan en las estrategias con lo que se piensa realizar el cambio, el cual se 
realizaron talleres y estos están relacionados a talleres dirigidos por el talento 
humano en dicha institución. 
 
Fernández (2006), efectuó la indagación de clima organizacional y 
supervisión del desempeño docente en los establecimientos de educación básica 
tesis para optar el grado de Magister en educación en la Universidad Rafael 
Urdaneta Venezuela. La investigación tuvo el objetivo de hallar la conexión de las 
variables clima organizacional y supervisión del desempeño docente en los 
establecimientos de educación básica del circuito N° 1 del municipio de Maracaibo. 
La conclusión fue la débil conexión de la relación de clima organizacional y la 
supervisión del desempeño docente, siendo una variación de la primera variable de 





Oscco (2014), citó que: en la investigación realizada sobre  gestión del talento 
humano y desempeño laboral en la Municipalidad distrital de Pachuca perteneciente 
a la provincia de Andahuaylas región de Apurímac, para ver la conexión que existe 
en dichas variables, en el cual el objetivo principal, fue hallar la relación existente 
de Gestión del Talento Humano y el Desempeño laboral, entre las dimensiones que 
se emplearon para la investigación fueron, selección del personal, el cual tiene por 
objetivo contratar a los mejores profesionales, también menciona en su tesis la 
capacitación de personal, todo individuo que trabaja en la organización necesita una 
actualización y adaptación a los cambios. 
 
En su tesis determinó la existencia de relación entre estas dos variables de 
los colaboradores  y funcionarios en la Municipalidad distrital de Pachuca 
perteneciente a la provincia de Andahuaylas región de Apurímac 2015.  
 
Los resultados que se llegaron a alcanzar fue que la relación de la gestión 
del talento humano y el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, después de hallar el Rho de spearman arrojaron el resultado alto, el 
cual indica una correlación positiva alta positiva, entre estas dos variables antes 
mencionados. Demostrando que se desarrolla una buena gestión de talento 
humano y desempeño laboral del trabajador.  
 
Luego se realizó las pruebas respectivas entre la selección personal y calidad 
del trabajo en la Municipalidad distrital de Pachuca perteneciente a la provincia de 
Andahuaylas región de Apurímac se demuestra por intermedio del coeficiente de 









Fundamentación científica, técnica o humanística 
Variable 1: Gestión del Talento Humano 
 
Alvarado (2005) describió “la gestión del talento humano es una actividad 
administrativa que incluye la planeación, organización, dirección y control de las 
actividades del recurso humano, teniendo en consideración que el personal es el 
principal activo de la organización. Se menciona tres aspectos importantes como la 
globalización, que es el constante cambio de contexto y la importancia del 
conocimiento”. (p.64) 
 
Alles (2005), afirmó que el significado de talento dice “es un grupo de 
cualidades intelectuales, como perspicacia, suficiencia, cordura, etc., que se hace 
notar en una persona”. (p.29) 
 
Chiavenato (2009), afirmó que “la gestión del talento humano es la ejecución 
de diferentes actividades de toma de decisiones cohesionadas, referidas a las 
actividades laborales que motiva en la eficacia de los trabajadores y de las 
organizaciones”. (p.56)   
 
Dimensión de la Variable 1 Gestión del Talento Humano      
 
Selección de Personas 
Dessier (2001), manifestó la elección de trabajadores apropiados consigue  
significancia en primer lugar  al cumplimiento del jefe constantemente depende en 
gran parte a los subalternos. Los maestros que cuenten con sus respectivas 
capacidades  y las características adecuadas laboraran  de manera superior para 
usted y para la empresa. Los maestros que no cuenten con estas habilidades no 
podrán tener un buen cumplimiento, por tal motivo su gestión y la organización 









Capacitación de Personas 
Para Schemerhom (2003), manifestó que el aprendizaje es el grupo de actividad 
que da la actividad de conseguir y acrecentar las destrezas relacionadas con la 
posición laboral. Abarca tanto al aprendizaje o instrucción  al inicio de un trabajo 
como en la actualización, aprendizaje o mejoras de las habilidades de un individuo 
para satisfacer las demandas que constantemente cambien del puesto o la posición 
del empleo.  
 
Desarrollo de Personas  
Se entiende al conglomerado de experiencias organizadas de experiencia, el cual 
son proporcionadas por la organización en un tiempo determinado el cual ofrece la 
oportunidad de mejorar el desempeño o el desarrollo humano.  
Para Coens y Jenkis (2001) definió: 
El encargado de una organización, llámese gerente o director está en la 
capacidad de incentivar a los trabajadores para que ellos mismos se encarguen de 
su propio desarrollo personal y profesional. (p.485). 
Harro (2009, p.14), indicó que no solo destaca la importancia de la calidad 
del talento humano y sugiere plantear siete indicadores para que sirva de control al 
momento de seleccionar un personal aunque su sugerencia va dirigido a empresas, 
se puede direccionar dichos indicadores para aplicarlos a las universidades 
públicas.   
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Schermerhornn (2003), manifestó que la selección de personas trae a estas  la 
disposición apropiado para conseguir una ubicación laboral. Los mejores directores 
aseguran diariamente a los trabajadores hábiles, talentosos, los cuales ocupen los 
mejores puestos dejo su control y vigilancia. El aprendizaje y progreso están 
actualizados la capacitación de los individuos el cual otorga que su esfuerzo, 
desenvolvimiento laboral logre un gran nivel de satisfacción. Al brindarle la 





humano, los directores contribuyen significativamente al progreso del desempeño 
laboral. 
Cepal (2006), indicó que se refiere al grado de una acción en el sector 
público, a la  persona que opera de acuerdo a ciertos criterios, acciones o logra 
resultados de acuerdo a los planes establecidos. 
Se puede inferir al ambiente de trabajo de la organización, el cual dicho 
ambiente ejerce cierta influencia conductual de sus miembros, ya que al tener los 
recursos y comodidades influye en su desempeño y productividad del trabajador en 
beneficio de la organización. 
Chiavenato (2009) definió que el desempeño es efectividad del personal que 
labora en la organización, lo cual es de suma importancia para la organización, en 
tal sentido el desempeño laboral de las personas va depender de los resultados que 
logren y consigan los objetivos propuestos. 
 




Robbins y Couller (2010), manifestó que la satisfacción laboral es la actitud genérica 
de un individuo hacia su trabajo. Un individuo con un alto nivel de satisfacción 
laboral tiene una actitud optimista hacia su trabajo. Por el contrario un individuo 
insatisfecho su actitud es negativa. Cuando los individuos hablan de las actitudes 
de los empleados, general mente hablan de la satisfacción laboral. (p. 285). 
 
Compensación y Beneficios 
 
Sotomayor (2013), indicó que el método de recompensas de ser visto como correcto 
por parte de los trabajadores de una organización, de esta manera ellos perciben 
satisfacción con este método, no debe haber ambigüedades el cual debe de estar 






Trabajo en Equipo 
 
Kozlowski (2006) manifestó que las organizaciones han experimentado muchos 
cambios a lo largo de los últimos años, el cual se refleja en el trabajador  la manera 
de trabajar más colaborativa y cooperativa. Se pensó que todavía se podía 
organizar el trabajo individual, en la actualidad la misma necesidad hace que dos o 
más trabajadores interactúen entre ellos para conseguir objetivos comunes, de 
acuerdo a los encargos o roles que se les ha asignado. Las complicaciones en las 
diferentes situaciones laborales y también la innovación que se necesita para poder 
desempeñarse de la mejor manera y que requiere la organización, el cual necesita 
respuestas rápidas, habilidades, altos conocimientos, y es gracias al trabajo en 
equipo que se pueden desarrollar todas estas características. 
 
Justificación 
La importancia de conocer las causas que influyen en el desempeño laboral de los 
docentes en una institución superior universitaria, el cual haciendo uso de diferentes 
instrumentos de medición, que en nuestro caso fue la encuesta el cual nos permitirá 
tomar decisiones para adoptar diferentes medidas que ayuden a mejorar la 
comunicación interpersonal de los trabajadores de esta casa de estudio de nivel 
superior, el trabajo en equipo, el apoyo entre trabajadores por un bien común de 
mejora en el rendimiento en sus funciones, así como también conocer el estado 
anímico del personal docente de la UNALM.   
 
Problema 
En la actualidad la persona que pertenece a una organización el cual cuenta con un 
sinfín de potencialidades como, emociones, sentimientos y capacidades, es el actor 
importante para desarrollar y cumplir con los objetivos de la organización, el cual 
genera un valor agregado y se diferencia de las diferentes organizaciones. La 
gestión humana se debe de proponer como una serie de estrategias o tareas que 





Gutiérrez  (2010), mencionó a Chiavenato (2009), que hace referencia al 
personal como parte importante en la organización en el siglo XXI, el cual cumple 
un rol importante para el éxito de la organización. Por muchos años este rol 
conocido como “Recursos Humanos”, el cual fue considerado como una pieza 
sustituible para conseguir el éxito de la organización, cuando se usa este 
instrumento de Recursos Humanos, se está catalogando al personal como un 
instrumento, sin considerar que es el capital principal, el que posee habilidades y es 
el elemento pensante y clave en la organización para conseguir los objetivos 
trazados en la organización, por tanto el término talento humano es de mucha 
importancia para el éxito en la organización.  
Esto se logra a medida que las organizaciones dejen de pensar que el talento 
humano es una actividad secundaria, que solamente le compete al departamento 
de recursos humanos, por el contrario se debe considerar al talento humano el 
recurso más importante en la organización para los fines, que toda organización 
cree conveniente. 
Para Colom (2009), mencionó que se basa en las teorías de psicología, 
afirma que la gestión del talento humano trae grandes beneficios para la 
organización, el cual la importancia de encontrar al personal idóneo y con mayor 
proyección para la organización, para conseguir los objetivos trazados y obtener el 
beneficio tanto para la organización como para el personal talentoso.   
 
Objetivo 
EL objetivo de la investigación fue determinar la relación entre gestión del talento 














Variable 1: Gestión del Talento Humano 
Variable 2: Desempeño Laboral 
 
Tipos de estudio 
Tipo de investigación: Básica 
Nivel descriptivo: Correlacional 
 
Diseño 
El diseño del presente trabajo de investigación, constituye un plan por parte del 
investigador para obtener respuestas a sus interrogantes, para alcanzar los 
objetivos planteados, comprobar la hipótesis de investigación. El diseño de 
investigación retira las estratégicas básicas que el investigador adopta para crear 
información exacta. 
 
No experimental  
La investigación no experimental es aquella  que se realiza sin manipular a 
propósito las variables. Se trata de investigación donde no se hace variar 
deliberadamente las variables independientes. Lo que se realiza en la investigación 
no experimental es observar fenómenos tal como se presentan en su contexto 
natural, para posteriormente analizarlos. (Hernández, 2010, p. 184). 
 
Población, muestra y muestreo 
 
Población: 
La población o universo de la presente investigación es de 366 trabajadores 





utilizó la Encuesta como técnica de recolección de datos y el cuestionario como 
instrumento para llevarlo a cabo. 
 
Muestra: 
La muestra estuvo conformado por 184 trabajadores docentes de la Universidad 
Nacional Agraria la Molina en el año 2017. 
 
Muestreo: 
Muestreo probabilístico aleatorio simple.  
 
9. RESULTADOS 
La percepción del personal docente de la Universidad Nacional Agraria la Molina, 
de las variables en estudio como son gestión del talento humano y desempeño 
laboral, el cual resulta una correlación significativa con un Rho de Spearman de 
0.457, existiendo una correlación moderada entre las dos variables en estudio, con 
un nivel de significación de p = 0.000, el cual resultó significativo, por tanto se 
rechaza la hipótesis nula o hipótesis planteada, y se acepta la hipótesis alterna.  
 
Por tanto se cumple con el objetivo de nuestra investigación, el cual fue 
determinar la relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral. 
 
10. DISCUSIÓN 
Luego de realizar las respectivas fundamentaciones de las teorías de gestión del 
talento humano y desempeño laboral, se realizó la discusión a lo planteado en la 
presente investigación.  
Se llegó al cumplimiento del objetivo que fue de buscar la relación entre gestión 
del talento humano y desempeño laboral del personal docente de la Universidad 





trabajadores docentes, al cual se les aplicó el cuestionario para el recojo de 
información.  
La gestión del talento humano se convierte en una gran herramienta el cual 
permite mejorar los diferentes procesos en el que  lleva acabo en las instituciones. 
También mejora el desempeño laboral en el trabajo, y el rendimiento del personal 
es óptimo en beneficio de la institución, por lo tanto se vuelve fundamental para el 
cumplimiento de los objetivos.  
 
Respecto al marco hipotético, en la cual hacemos referencia a la hipótesis 
general y a la hipótesis específica, según los instrumentos utilizados al personal 
docentes de la Universidad Nacional Agraria la Molina, el cual consideramos la 
confiabilidad y el estadístico usado Alpha de Cronbach, el cual los valores fueron, 
para la primera variable gestión del talento humano de 0.821 y para la  segunda 
variable en estudio desempeño laboral fue de 0.839 de confiabilidad.  
 
El estudio de investigación ha permitido hacer uso de un instrumento válido y 
confiable para medir la relación significativa entre las variables gestión del talento 
humano y desempeño laboral del personal docente de la Universidad Nacional 
Agraria la Molina periodo 2017, se realizó  pequeñas modificaciones con respecto 
al instrumento inicial enfocado al presente estudio de investigación. 
 
Continuando con la discusión  se observa en la tabla 6, la relación significativa 
entre las dos variables en estudio que son gestión del talento humano con la otra 
variable, desempeño laboral, de los trabajadores docentes de las diferentes 
facultades de la Universidad Nacional Agraria la Molina, se consiguió un coeficiente 
de correlación de rho = 0.457, el cual es moderada la correlación con un p –  valor 
(p < 0.05), se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis planteada. Se 









Primera:   En el análisis estadístico los resultados arrojaron que existe 
correlación significativa entre las variables, gestión del talento 
humano y desempeño laboral, encontrándose una correlación de 
0.467 con un p – valor = 0.000 con un nivel de significancia de 
0.000 (prueba bilateral), el cual nos muestra que la correlación es 
moderada, por tal motivo se concluye que existe relación 
significativa entre gestión del talento humano y desempeño laboral 
de los trabajadores docentes de la Universidad Nacional Agraria 
la Molina. 
 
Segunda:    Con respecto al análisis de las variables selección de personas y 
desempeño laboral (hipótesis especifica 2) se obtuvo un 
correlación de 0.067 con un  p-valor = 0.365 con un nivel de 
significancia de 0.01 (prueba bilateral), el cual indica que no hay 
correlación. Por tanto se concluye con un nivel de significación de 
0.01 que no hay relación entre las variables selección de personas 
y desempeño laboral, de los trabajadores docentes de la 
Universidad Nacional Agraria la Molina.  
 
Tercera:   Con respecto al análisis de las variables capacitación de personas y 
desempeño laboral (hipótesis especifica 3) se obtuvo una 
correlación de 0.470 con un p-valor = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0.01 (prueba bilateral), el cual indica que la 
correlación es moderada. Por tanto se concluye con un nivel de 
significación de 0.01 que hay relación entre las variables 
capacitación de personas y desempeño laboral, de los 







Cuarta:     Con respecto al análisis de las variables desarrollo de personas y 
desempeño laboral (hipótesis especifica 4) se obtuvo una 
correlación de 0.482 con un p-valor = 0.000 a un nivel de 
significación de 0.01 (prueba bilateral), el cual indica que la 
correlación es moderada. Por tanto se concluye con un nivel de 
significación de 0.01 que hay relación entre las variables desarrollo 
de personas y desempeño laboral, de los trabajadores docentes 
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